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Resumen 
La escuela de relaciones humanas en administración surgió al final de la década de 1920 
en Estados Unidos, formalizada a partir de los estudios Hawthorne de Elton Mayo. El 
presente texto tiene como objetivo identificar y documentar los antecedentes de la 
Escuela de Relaciones Humanas en Administración hasta finales de la década de 1920 
que constituyen anticipaciones a los planteamientos de Elton Mayo.  
La búsqueda se centra en los aspectos humanistas en el trabajo en diferentes épocas 
históricas: edad antigua, edad media, renacimiento, ilustración, e industrialización, hasta 
la segunda década de los años XX. 
En primer lugar se realiza una reseña del movimiento humanista para contextualizar 
acerca de este movimiento desde la edad antigua hasta la ilustración. Más adelante se 
exponen teorías contemporáneas del humanismo que han sido resultado de los análisis de 
los conceptos humanistas de diversas épocas. Posteriormente se exponen las dimensiones 
que se han considerado como características de la gestión humana y de la escuela de las 
relaciones humanas en administración. Una vez identificadas las dimensiones, se han 
analizado las diferentes épocas históricas y se han determinado los acontecimientos o 
personajes que se consideraron antecedentes de la escuela de relaciones humanas en 
administración, comenzando desde la edad antigua, hasta la industrialización, incluyendo 
información del contexto de Estados Unidos, de algunas teorías administrativas durante la 
industrialización y movimientos que influyeron como los sindicatos.  
En este documento se reconstruyen los antecedentes del humanismo en 
administración, abriendo las puertas a considerar investigaciones más profundas en 
diferentes épocas históricas que impulsaron la creación de la Escuela de Relaciones 
Humanas en Administración.  
Palabras claves: humanismo, escuela de las relaciones humanas, Elton Mayo, 
humanismo en administración. 
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Abstract 
The human relations school in management came at the end of the 1920 in the United 
States, formalized from the Hawthorne studies by Elton Mayo. This text aims to identify 
and document the history of the School of Human Relations in Administration until the 
late 1920s as anticipations of the ideas of Elton Mayo. 
The search focuses on the humanistic aspects at work in different historical periods: 
Ancient, medieval, Renaissance, Enlightenment, and industrialization, until the second 
decade of the XX. 
First, it performed a review of the humanist movement to contextualize about this 
movement from ancient to illustration. Later it presents contemporary theories of 
humanism as a result of the analysis of humanistic concepts from different 
periods. Subsequently, it sets the dimensions that are considered as characteristic of 
human management and human relations school in management. After the identification 
of these dimensions, it has analyzed the different historical periods and has determined 
the events or characters that were considered background of the human relations school 
in management, starting from ancient times, to industrialization, including information on 
the context of the United States, some management theories during industrialization and 
movements like unions. 
This paper will reconstruct the history of humanism in administration; and it opens 
the door to further research in different historical periods that drove the creation of the 
School of Human Relations in Administration.  
Keywords: humanism, human relations school, Elton Mayo, humanism in 
administration. 
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Presentación  
El trabajo que aquí se somete a consideración de la comunidad académica representa, en 
general, la continuidad de la línea de trabajo en contextualización de técnicas y teorías en 
administración1, que se documenta en el primer capítulo, y en particular, el producto de 
un trabajo sistemático y responsable de la autora. 
Elton Mayo ha sido mostrado como punto de referencia a partir del cual el 
humanismo construye un fuerte posicionamiento al interior de la comunidad de 
interesados en las organizaciones y su administración, pero antes de su aparición, son 
numerosos los casos de pensadores, empresarios y administradores que expusieron ante 
las comunidades de su tiempo, el resultado de su sensibilidad frente a lo humano en las 
organizaciones sociales y a su interior frente a lo humano en la dinámica de dirección del 
trabajo. Este trabajo se centra de manera especial en documentar estos antecedentes y 
contribuir a la compresión del contexto en el cual surge la Escuela de las Relaciones 
Humanas. 
El espacio que ocupa la formación en teorías organizacionales y administrativas en 
planes de estudio de administración como el de la Facultad de Administración de la sede 
Manizales, si bien se ha fortalecido, todavía conduce a profesores y estudiantes a 
apoyarse en libros de texto tradicionales. En este tipo de material, especialmente por las 
restricciones de espacio, la reconstrucción de los antecedentes de las propuestas de los 
diferentes autores resulta precaria.  
El producto de trabajo de Lina María Rendón en esta tesis de maestría, representa un 
valor especial, pues se constituirá en una fuente muy útil de consulta cuando se trate de 
disertar sobre los antecedentes de la escuela de relaciones humanas y su contexto de 
                                                 
1 Línea de investigación del Grupo de Investigación en Filosofía y Teoría en Administración de la Facultad de 
Administración. 
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surgimiento. Lo cual resulta de especial interés para estudiantes e investigadores, por 
cuanto permite mostrar de una manera clara y documentada cómo, incluso en nuestro 
campo, las ideas de los hombres que han formado y cimentado la teoría sobre 
organizaciones, tienen una clara influencia de problemas clásicos de la historia, de 
elementos propios de la época, y de disciplinas que, aunque no relacionadas de manera 
directa, han aportado a la constitución de la nuestra. 
Como en otros trabajos de esta línea, además del valor como revisión de tema, el 
documento contiene aportes de la autora de diverso nivel que, en el propósito de 
contextualizar al lector, reportan utilidad práctica y, además, prometen ser objeto de 
polémica en los espacios en que sobre él se discuta.  
Es necesario destacar no sólo la exigencia de la investigación en términos de su 
rastreo histórico, la selección de temas y la identificación de influencias, sino también en 
términos de la apropiación del tema, la preocupación por el rigor, así como la sensibilidad 
de la autora frente a la concepción de la organización como fenómeno humano; he sido 
testigo de esto durante los años del proceso de elaboración. Como director, felicito su 
capacidad y agradezco su esfuerzo y su seriedad.  
El trabajo es el primero de una trilogía sobre la Escuela de las Relaciones Humanas 
(en esta línea de la maestría), el segundo fue desarrollado por Jorge Eduardo Arango y el 
tercero por Natalia Caicedo. El de Arango, sobre el contexto de surgimiento y los trabajos 
de Elton Mayo; el de Caicedo2, sobre trabajos al interior de la Escuela, paralelos y 
posteriores a Mayo. 
José Gabriel Carvajal O. 
                                                 
2 Dirigido por el profesor Jaime Vieira. 
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Introducción 
El presente texto tiene como propósito documentar una propuesta de investigación, a 
partir de la contextualización de los antecedentes que permitieron el surgimiento de la 
Escuela de las Relaciones Humanas (en adelante ERH) en Administración, formalizada a 
partir de los estudios Hawthorne de Elton Mayo al final de la década de 1920 en Estados 
Unidos. La búsqueda de estos antecedentes se centra en los aspectos humanistas, en el 
trabajo en las diferentes épocas: edad antigua, edad media, renacimiento, ilustración, e 
industrialización, hasta la segunda década del siglo XX.  
En todas las épocas el hombre ha estado presente desarrollando costumbres y 
tradiciones, contribuyendo con el desarrollo de cada cultura, y parece natural pensar que 
el humanismo ha sido el eje central de las sociedades. Sin embargo, en esta 
contextualización se podrá observar que las diferencias culturales y el enfoque que se le 
da al trabajo, es un factor que ejerce influencia en las actitudes hacia las personas. Dicha 
contextualización ha resultado de algún modo compleja, por la extensión de tiempo, las 
diferentes culturas, y en muchos casos la poca bibliografía que muestre la relación del 
hombre en el trabajo. Dada esta restricción, ha sido necesario incluir las bases del 
humanismo desde las primeras civilizaciones, con el propósito de visualizar de forma 
más amplia la investigación que en este texto se realiza. 
Una afirmación de Rojas (2003) puede sintetizar el propósito de este texto, el autor 
afirma que los escritores e investigadores del management “han intentado decantar el 
“verdadero” valor del papel del hombre en las organizaciones” (Rojas, 2003, p. 23); esto 
se complementa cuando se explica su focalización a los antecedentes de la ERH en 
administración. 
Así pues, este documento lo componen nueve capítulos que pretenden brindar la 
estructura para comprender los eventos que facilitaron el inicio de la ERH en la 
administración: en el capítulo uno se presentan las generalidades de la investigación, 
incluyendo los objetivos propuestos, la justificación, los antecedentes de este tipo de 
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investigaciones y los aspectos metodológicos de la contextualización. En el capítulo dos 
se reseña el Movimiento Humanista desde la Edad Antigua hasta la Ilustración, a fin de 
tener una idea general de la importancia de las personas en cada época de la historia y 
comprender más adelante conceptos del humanismo en el ámbito laboral. El capítulo tres 
presenta algunas teorías contemporáneas del humanismo, que han surgido como parte de 
los análisis de los conceptos humanistas que se han generado en diferentes épocas. El 
capítulo cuatro explica las dimensiones de la ERH, comenzando por los conceptos de 
“administración” y “organización”, a fin de que el lector pueda diferenciarlos en el 
ámbito laboral. Posteriormente se muestran las dimensiones desde la Gestión Humana, 
comenzando en el año 1900 hasta la actualidad. Y por último, se presentan las 
dimensiones al interior de la ERH, donde se analizan las variables que determinan los 
aspectos relevantes que, dentro del enfoque administrativo, hacen parte de la ERH. El 
capítulo cinco presenta el estudio de los antecedentes de la ERH en administración, desde 
el Período Antiguo hasta el principio de la Administración Científica. Estos antecedentes 
se han distribuido en subcapítulos para dar una claridad de espacio-tiempo de cada una de 
las etapas históricas antes mencionadas. A esto se agrega el contexto de Estados Unidos 
hasta la llegada de Elton Mayo, a fin de que se comprenda a Estados Unidos desde el 
contexto histórico y algunas formas de pensamiento que surgen por la evolución de este 
país. El capítulo seis contiene una explicación de la Administración Científica y de la 
Teoría Clásica como contexto de surgimiento de la ERH, teorías que surgieron a 
comienzos del siglo XX y que, aunque conceptualmente no se consideran humanistas, se 
incluyeron a fin de explicar el contexto administrativo que surgió en el época y de 
analizar si algunas características ejercieron influencia sobre el surgimiento de la ERH en 
los años 1920. El capítulo siete explica las relaciones humanas en la producción industrial 
hasta los años 1930, incluyendo autores con enfoque humanista, que influenciaron directa 
e indirectamente el surgimiento de la ERH. Este capítulo incluye un subcapítulo de 
sindicalismo, por considerarse como influyente en el surgimiento de la escuela en 
estudio. A la luz del recorrido anterior, el capítulo ocho contiene las conclusiones del 
texto, de acuerdo con los criterios que el autor ha considerado relevantes en esta 
búsqueda teórica de antecedentes del Movimiento Humanista hasta finales de la segunda 
década del siglo XX. Por último, el capítulo nueve contiene la bibliografía. Se toma como 
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capítulo y no como un simple anexo referencias, puesto que esta incluye los documentos 
citados en el texto, además de los consultados para ampliar la visión de los temas. Con 
esto se pretende guiar a otros posibles investigadores en los libros o documentos que 
pueden contener información de importancia para investigaciones históricas relacionadas 
con las relaciones humanas.  
El documento reconstruye, desde los diferentes ámbitos, lo que considera ha servido 
como antecedentes del humanismo en administración. Se espera que el lector aproveche 
esta información y pueda adquirir claridad en el tema de estudio. 
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Capítulo 1.  Generalidades del Estudio 
El presente capítulo pretende documentar una de las investigaciones centrada en el 
estudio de los antecedentes de la ERH en administración, con miras a contribuir a un 
esfuerzo de contextualización de dicha escuela.  
En la primera parte se presenta el planteamiento del problema, que inicia retomando 
la crítica a los inconvenientes procesos de transferencia de técnicas y teorías sobre 
organizaciones y administración, recuerda algunas de las implicaciones de este 
fenómeno, describe las posibilidades de la actividad de contextualización, ubica la 
propuesta en el contexto de este tipo de trabajos en la sede y anticipa algunas de sus 
particularidades. Además, se describen el objetivo general y los específicos, y los 
antecedentes, en función de referenciar algunos de los trabajos de la línea adelantados en 
la sede. Posteriormente, se desarrollan los argumentos de justificación identificados en 
los planos teórico, metodológico y práctico. Y por último, se ofrecen algunas claridades 
metodológicas.  
Planteamiento del Problema 
Son conocidos los llamados de atención a la comunidad de interesados en las 
organizaciones y su administración3, frente a los aspectos nocivos de la aplicación 
irreflexiva de técnicas y teorías de gestión provenientes de otras culturas. En esto, se 
justifica la necesidad de recontextualizar los materiales vinculados a las actividades de 
formación en administración y a las actividades de dirección del trabajo humano, 
necesidad que termina traducida, para su satisfacción, en una recreación de lo estudiado, 
y en ello, se proveen mejores condiciones de posibilitar la pretendida transferencia.  
                                                 
3 Desde comienzo del siglo XX, específicamente con trabajos del profesor Alejandro López en la Escuela de 
Minas de Medellín.  
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Pero la historia de las últimas cuatro décadas muestra una realidad que no ha 
atendido esta observación. Los casos de fracaso en la transferencia de técnicas y teorías 
se repiten, con negativas consecuencias para la realidad humana y social de las 
organizaciones involucradas, sobre su productividad e incluso sobre su permanencia. De 
continuar el estudio y la aplicación acrítica de técnicas y teorías sobre administración y 
organizaciones, se seguirán presentando los efectos nocivos sobre las empresas, su 
realidad humana y social, y en últimas, sobre su productividad y su competitividad.  
Los trabajos de contextualización y re-contextualización de técnicas y teorías 
administrativas, buscan ofrecer la posibilidad de un conocimiento profundo de las 
propuestas a través de una mirada analítica y crítica; esto, como sea dicho, de cara a 
ejemplarizar los procesos de transferencia. Para el caso que se propone, la 
contextualización se desarrollará en función de los contextos de surgimiento y evolución, 
los contenidos, los autores, los aspectos metodológicos y las críticas de las que han sido 
objeto.  
La realización de este tipo de trabajos, permite la elaboración de materiales escritos 
útiles en varios sentidos; el primero de ellos, la formación crítica y documentada de los 
estudiantes en áreas empresariales, en el conocimiento propio de sus objetos de estudio. 
En el segundo sentido, útiles en la tarea de ejercitar y ejemplarizar en procesos de 
transferencia, adaptación e incluso creación de técnicas y teorías administrativas y sobre 
organizaciones. Así, la formación crítica y la capacidad de transferencia racional, se 
traducen en mejores condiciones para la dirección del trabajo humano, el desarrollo de las 
capacidades humanas de los participantes y en su mayor productividad y mayor 
competitividad de las organizaciones. 
Este proyecto da continuidad a la línea de trabajo en re-contextualización de la 
Escuela de las Relaciones Humanas, asociada al producto de los trabajos de Elton Mayo. 
La propuesta representa un esfuerzo en cuanto a autores, eventos y prácticas que, 
anteriores a Mayo, pueden considerarse anticipaciones a la formalización de sus 
reflexiones en sus tres principales publicaciones.  
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Si bien es cierto que la influencia de Taylor, Fayol, Simon y Weber4, en el contexto 
de la administración permanece todavía hoy en la conformación de su perfil disciplinar, 
la ERH, al conectar con los desarrollos de las ciencias humanas y sociales, representa un 
foco de desarrollo de un mayor espectro y complejidad, rasgo que dificulta el 
establecimiento de los límites entre lo que se considera humano en las diferentes épocas 
de la historia 
El trabajo presentado requiere identificar los elementos, criterios o dimensiones que 
favorecerían establecer una demarcación respecto a cuáles le proveen identidad a la ERH, 
en el contexto del pensamiento administrativo y sobre organizaciones.  
En este documento, se propone profundizar en los antecedentes propios de la ERH, 
concretamente en los indicios de sus elementos, criterios o dimensiones centrales 
(indicadores), hasta finales de la década de 1920.  
En un rastreo que puede considerarse valioso como punto de partida, Claude George 
en “Historia del pensamiento Administrativo”5 provee un inventario de momentos, 
autores, textos, casos, e indicios de prácticas de organización y de administración, desde 
los comienzos de la civilización (civilizaciones antiguas), pasando por la Edad Media, 
con algunas citas correspondientes al periodo renacentista, llegando al periodo de 
Industrialización y a algunas de las formalizaciones de reflexiones y propuestas de 
gestión, reconocidas hasta principios de los años 70s.  
                                                 
4 Trabajos ya realizados en la Sede. 
5 Otros autores que aportan a este intento de trabajo descriptivo son por ejemplo los textos utilizados en 
Administración, como Chiavenato (2007), Dávila (1985), Martínez (1996) y otros, que presentan en secuencia de 
tiempo los precedentes enfoques administrativos y su evolución a teorías cada vez mas complejas. Así como la posible 
revisión de textos históricos que permitan conocer los contextos donde se desarrollaron estos momentos. 
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Objetivos 
Objetivo General. Identificar y documentar los antecedentes de la ERH en 
Administración, hasta finales de la década de 1920, que constituyen anticipaciones a los 
planteamientos de Elton Mayo. 
Objetivos específicos 
- Identificar los elementos que permiten diferenciar la Escuela de las Relaciones 
Humanas en Administración. 
- A partir de los trabajos de los análisis de los comentaristas de su obra, se buscará 
identificar los elementos, rasgos, que justifican la denominación de la Escuela.  
- Identificar los antecedentes de la Escuela aplicando los criterios (elementos y 
rasgos).  
- Documentar las principales anticipaciones a los trabajos de Elton Mayo.  
- Elaborar una reseña del humanismo, de modo tal que sirva de marco general al 
proyecto y permita definir un conjunto de sus parámetros o dimensiones. 
Antecedentes 
En la Sede Manizales de la Universidad Nacional se tiene experiencia respecto a este 
tipo de trabajos frente a los cuales, con diferentes niveles de logro, se encuentran, entre 
otros, trabajos de grado de pregrado sobre la Administración Científica de Taylor,  
[(Leyton & Taborda, 1996); (Carvajal, 2005a), (2005b)], la propuesta de administración 
general de Fayol (Arcos & Gutiérrez, 1997) y (Carvajal, 2005b), El comportamiento 
administrativo de H. A. Simon (Rincón, 2000), los trabajos de Druker en los años 90 
(Giraldo & Giraldo, 1998), Weber (Henao & Hernández, 2003).  
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Justificación 
La justificación del presente trabajo encuentra argumentos en los planos teórico, 
metodológico y práctico. Desde la perspectiva teórica, la recontextualización favorece la 
mejor comprensión de las técnicas y teorías sobre organizaciones y administración, y 
acerca el esclarecimiento conceptual a la comunidad de interesados. Desde lo 
metodológico, las actividades de profundización permiten actualizar y afinar los 
procedimientos utilizados, sobre la base del desarrollo presente y la experiencia de 
trabajos pasados; el trabajo se inicia con apoyo en la experiencia proporcionada por la 
actividad en esfuerzos de recontextualización de años anteriores, pero la evaluación de 
los resultados permite identificar deficiencias, aspectos posibles de mejorar en cada 
nuevo proyecto y posibilidades de adaptación a las condiciones particulares de cada 
ejercicio, lo que mejora las condiciones de acercamiento a los problemas de interés en 
cada momento. En el plano de lo práctico, los materiales producidos permiten mejorar las 
condiciones de estudio y la revisión de las técnicas y teorías recontextualizadas en los 
niveles de pregrado y posgrado, además de mostrar un conjunto de condiciones que 
harían posible la participación futura de los docentes en procesos más racionales de 
transferencia y adaptación de técnicas y teorías.  
Aspectos metodológicos 
El logro frente al propósito central de este proyecto, implicó la realización de un trabajo 
que podría llamarse de tipo teórico. Partiendo de George Claude (1972) y de los 
elementos, criterios o dimensiones identificados, que le proveen identidad a la Escuela de 
las Relaciones Humanas, se seleccionaron un conjunto de esos momentos, autores, textos, 
casos, e indicios de prácticas, que constituyen anticipaciones a la Escuela y se profundiza 
en ellos, logrando construir una reseña útil y de mayor amplitud y focalización que el 
documento de George. 
El trabajo, descriptivo en una primera parte, permite identificar los indicadores en 
los documentos de historiadores y comentaristas. Luego, en un segundo momento, se 
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realizó un estudio más en detalle de los momentos, autores, textos, casos, e indicios de 
prácticas seleccionadas.  
Atendiendo al propósito de contextualizar los productos, se elaboró una reseña de la 
historia de los Estados Unidos hasta antes de los trabajos de Mayo, con el propósito de 
que permita conocer los principales aspectos socioeconómicos, políticos y culturales 
dentro de los cuales se da la vinculación de Mayo al medio académico y productivo 
norteamericano. 
 Los productos son el resultado de un trabajo de carácter bibliográfico, de análisis e 
interpretación. En la investigación de este tipo, el esfuerzo se aplica sobre documentos; el 
abordaje de los asuntos puede ser de manera inmediata cuando se trabaja desde textos 
originales; y de manera mediata cuando se trabaja desde textos de comentaristas de las 
obras. 
Las fuentes también pueden ser directas o indirectas, las primeras abordan de manera 
directa el problema de interés y las segundas de forma incidental, es decir el problema de 
interés no es su núcleo6. 
En una primera fase, se ubica y selecciona la fuente a estudiar, luego se lleva un 
registro ordenado de la información encontrada a manera de fichas bibliográficas y en 
libretas de resumen y fichas de lectura. Luego, se procesa la información conforme 
conduzca a los objetivos propuestos y al procedimiento diseñado.  
                                                 
6 Esta Clasificación de fuentes es ofrecida por Jaime Giraldo Ángel en el libro “Metodología y Técnica de la 
Investigación Bibliográfica”, Ediciones Librería del Profesional. Bogotá, (1992, págs. 77 - 78). 
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Capítulo 2.  Antecedentes del Humanismo 
Reseña del Movimiento Humanista 
El propósito de este capítulo es mostrar la evolución del Movimiento Humanista a través 
de los tiempos, comenzando desde la Edad Antigua hasta la Ilustración, permitiendo 
comprender el concepto que se tiene del hombre en cada una de las etapas históricas de la 
humanidad.7 
Se comienza con una reseña de la Edad Antigua, iniciando por Grecia y Roma. 
Posteriormente se aborda la Edad Media y, por último, el Renacimiento y la Ilustración. 
En cada una de las etapas se encuentran pensadores importantes que tuvieron influencia 
en los pensamientos y conceptos de cada etapa. 
Edad antigua 
 Grecia. El relato del humanismo comienza en la antigua Grecia, lugar donde se 
encuentran los primeros vestigios, el punto de partida de la fundamentación de los 
conceptos de hombre, libertad y razón. 
El humanismo griego empieza su desarrollo en el despertar del hombre (Uribe & 
Torres, 2009, p. 28). El hombre comienza a hacer uso de la razón, en términos de su 
distancia con respecto al mito. El uso de la razón le permite analizar de forma crítica la 
religión, indagando sobre las causas de lo que le acontece en la vida, con esto adquiere 
una visión crítica de sí mismo, que lo lleva a aprender a conocerse y analizar su propia 
naturaleza y entorno. 
La filosofía surge entonces en el momento en el cual el hombre supera sus temores y 
se analiza a sí mismo, proceso que se refleja de manera directa en la política, a partir de la 
                                                 
7 Este capítulo será común a los tres trabajos del proyecto. 
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consideración de que el universo debe tener un equilibrio reflejado en el orden social de 
la ciudad y, por lo tanto, de su gobierno y su política (Uribe & Torres, 2009, p. 28). 
En la antigua Grecia, diferentes actores contribuyeron con la evolución del 
pensamiento filosófico, donde destacan, entre otros, temas relacionados con los orígenes 
del hombre. Los primeros relatos se encuentran en Hesiodo (850-800 a.C.) y Homero 
(siglo IX a.C.), poetas que describieron la genealogía de los dioses y el origen del 
hombre: de allí nace el cuestionamiento sobre el orden divino, muere el “misticismo 
irracional” que había nacido con la aceptación del orden universal de los dioses (Mejía, 
1990, p. 33-36). Se crea más adelante un movimiento con otros pensadores de la época, 
conocidos como presocráticos, que se refieren al periodo comprendido entre el final del 
siglo VII A.C. y el final del siglo V A.C. Son “pre-socráticos por anunciar y preparar la 
madurez filosófica”, que se entiende lograda a partir de Sócrates, quien se considera logra 
concretar el humanismo griego (Marias, 1972, p. 11). 
Dentro del grupo de pre-socráticos, encontramos a Tales de Mileto (625 a.C.-546 
a.C.), quien considera que el origen de todo es el agua “hilozoísmo”, cuestionando así el 
origen de todas las cosas, iniciando la búsqueda de la verdad, separando la filosofía de la 
mentalidad de teogonía (dioses existentes de la época) (Marias, 1972, p. 13). 
Anaximandro (611 a.C.-547 a.C.), por su parte, aporta la visión del principio de las 
cosas y no solamente la aceptación de la existencia (Marias, 1972, p. 14). Él considera 
que el infinito da inicio a las cosas, y de él proviene todo cuanto existe. Además 
considera que los opuestos ayudan a crear todo cuando existe, por ejemplo, la noche y el 
día. 
Anaxímenes (570 a.C.-500 a.C.), modifica el pensamiento de Tales de Mileto, pues 
considera que el origen de todas las cosas no es el agua sino el aire y a él llega todo 
cuanto acaba (principio y fin de todas las cosas). La visión de este pensador permite 
descubrir el “enrarecimiento”, la aparición de distintos elementos como las nubes, el 
fuego, el agua y hasta las rocas y la tierra (Marias, 1972, p. 14-15). 
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Posterior a la escuela de Mileto, se conforma la escuela itálica, que, ubicada en la 
Magna Grecia (sur de Italia y Sicilia) fue fundada por Pitágoras. Él realizó diversos viajes 
donde aprendió geometría, astronomía, aritmética y música. Dio mucha importancia al 
número, afirmando que el alma era un número. Además consideraba una gran unidad, de 
la cual surgía el mundo, el cual era un conjunto de otras unidades subalternas. Con los 
pitagóricos por primera vez surge la palabra filosofía, para ellos el hombre al reprimir sus 
pasiones (deseos del cuerpo) llega a ser sabio y ciudadano perfecto (Marias, 1972, p. 17). 
La filosofía se convierte en esta escuela no solo en forma de pensar, sino también en un 
estilo de vida. Los mitos dejan de ser el principal objetivo al hacer o al pensar, ya el 
hombre es autosuficiente al encontrar la liberación. Nace la característica fundamental del 
humanismo griego, la capacidad de entender su entorno y a sí mismo a través de la razón 
(Uribe & Torres, 2009, p. 34). 
Entre otros autores pitagóricos está Parménides (515 a.C.-440 a.C.), quien plantea 
problemas en el plano de la metafísica. Él no habla de las cosas sino de la esencia de 
estas, “de las cosas en cuanto son”; permitiendo formular mejores respuestas sobre la 
realidad física e inteligible del hombre, aumentando su conocimiento. 
Zenón (finales siglo IV a.C.-principios siglo III) fue otro personaje pitagórico de la 
época, quien sigue las enseñanzas de Parménides e introduce la dialéctica como método 
de discusión y demostración por medio del cual se identifican las contradicciones que 
existen en las ideas comúnmente aceptadas (Marias, 1972, p. 23-24). Los 
cuestionamientos acerca de los temas del hombre son ampliamente discutidos a través de 
la dialéctica, de esta forma se obtienen resultados a partir de la razón. En esta corriente 
continúa Heráclito (540 a.C.-475 a.C.), quien condena la idea religiosa, considerándola 
un mito; rechazando la dominación de la religión sobre la razón. Para éste, el mundo que 
rodea al hombre se encuentra en constante transformación, a pesar de esta variación, el 
nous es común a todos, colocando al hombre en un plano de igualdad de capacidades para 
entender la esencia de su entorno variante “el camino común al hombre debe ser seguir el 
nous” para llegar a alcanzar cierta divinidad (Marias, 1972, p. 26-28). 
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A su vez, Empédocles (493 a.C.-433 a.C.) define por primera vez los cuatro 
elementos (tierra, fuego, aire y agua), él considera que de ellos se compone todo cuanto 
existe, y que el hombre está compuesto de todo cuanto puede conocer. También plantea 
que existe un logos “una estructura interna que les permite seguir siendo” (Marias, 1972, 
p. 28-30) que les permite sobrevivir y perdurar; de esta forma la estructura interna del 
hombre pasa a ser más importante que la parte física. 
Más adelante se encuentra a Anaxágoras (500 a.C.-428 a.C.), quien fue considerado 
el primer filósofo de Atenas, con tal influencia que, se dice, convirtió a Atenas en la 
primera ciudad filosófica de Grecia. Anaxágoras complementa el concepto de 
Empédocles al considerar que los cuatro elementos son infinitos y los llama 
homeomerías8, y son las partes que componen todo. El hombre, como ser compuesto de 
homeomerías, es partícipe del ahora material conocimiento universal, el nous (Marias, 
1972, p. 30-31). 
Los conceptos que se han desarrollado evolucionan, y ya en el siglo V a.C. se piensa 
más en las preocupaciones del hombre, ubicándolo en el centro de las afirmaciones 
filosóficas, y decae la preocupación por pensar acerca del mundo. Se crea un 
antropocentrismo filosófico, donde se destacan las cualidades del hombre; no solo poder 
pensar y razonar, sino también adquirir cualidades mayores: como hablar bien, ser 
ciudadano y disfrutar de una vida pública. La felicidad del hombre griego es el 
“desarrollo de la esencia de la persona”, pues si no es capaz de entenderse, el hombre será 
un ser sin un sentido de la vida (Marias, 1972, p. 34). 
Durante este siglo surgieron los sofistas: profesores ambulantes que por medio de la 
“tesis y la antítesis” enseñaban todo cuando se conocía. Parecían filósofos, pero en 
realidad no lo eran, promocionaban un servicio de capacidades ilimitadas para no 
demostrar falta de conocimiento que los llevara al desprestigio, esto, los hacía aparentar y 
                                                 
8 Las homeomerías son la primera noción de los átomos. 
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mentir en muchos casos (Marias, 1972, p. 35). Las discusiones de los sofistas se basaban 
en resolver el problema del hombre, del ser y del no ser, llevando al hombre a ser 
partícipe de la política, a ser ciudadano y a construir una democracia (Marias, 1972, p. 
34-35). 
Sócrates y Platón aparecen en esta época y refutan los métodos de los sofistas, ya 
que para ellos el camino de la razón no admite que se hable de conocimiento sin existir la 
verdad (Marias, 1972, p. 34-35); con esto se presenta una etapa de madurez de la 
filosofía, surgiendo una nueva filosofía con Sócrates, generándose participación e 
igualdad de convivencia entre los hombres. 
Con lo anterior, aparece que la mejor expresión del humanismo en Grecia podría ser: 
no se permite que se cree un ambiente de participación e igualdad fundamentado en 
mentiras o en No verdades (Uribe & Torres, 2009, p. 40).  
Sabemos también de aquel período, que Sócrates (470 a.C.-399 a.C.) se dedicó a la 
discusión a través de la mayéutica, que significa “arte de alumbrar a los espíritus”, con la 
cual, a partir de preguntas al adversario, y haciéndolo caer en cuenta de sus errores, se 
llega a la verdad: así los hombres descubren la verdad por sí mismos. Con el ejercicio de 
la mayéutica los hombres reconocen su propia ignorancia y, a diferencia de los sofistas, 
reconocen los límites y capacidades del ser y rechazan la idea de que el ser sin esfuerzo 
conoce todo cuanto le rodea. Platón (428 a.C.-347 a.C.) continúa con el pensamiento de 
Sócrates, entendiendo que la filosofía es el camino para reformar la sociedad. Éste 
plantea reformas políticas. La filosofía se convierte en el instrumento que hace que las 
decisiones del hombre sean reflejo del orden universal que gobierna sobre el hombre. 
Para Platón, el orden universal se debe ver reflejado en un buen gobierno, por tanto, 
contribuye a la formalización del humanismo griego desde la función del Estado. Vemos 
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pues que las afirmaciones de Estado que defiende Platón son un gran aporte a la 
responsabilidad que tiene el gobierno sobre la difusión y consolidación del humanismo9. 
Ahora bien, el estoicismo, por su parte, coloca al hombre en un punto de sumisión, 
ya que él y su entorno son gobernados por la razón y debe aceptar el orden universal10. El 
hombre, por tanto, debe rechazar los vicios y la dominación de las pasiones humanas, 
para que pueda comprender el orden universal que ha hecho de todo los hombres seres de 
iguales capacidades (Savater, y otros, 1998, p. 71).  
El epicureísmo, por su parte, defiende el concepto de que el hombre tiene necesidad 
de cubrir una escala de deseos (necesarios e innecesarios), estando en contra del 
pensamiento que defiende el estoicismo. Para esta corriente la finalidad del hombre está 
en alcanzar la felicidad, aun a través de placeres momentáneos, yendo en contra de la 
idea humanista de autocontrol para llegar a la razón. 
Estos aportes de pensadores de la etapa presocrática y socrática, se convierten en un 
fundamento excepcional para los comienzos de la filosofía, que se liga directamente con 
los conceptos de humanismo que se desarrollan en este escrito. Es así como serán la base 
de pensamiento en el hombre, razón también por la cual se tratarán de reflejar en este 
texto. 
Luego de esta corta observación del pensamiento de los griegos en la Edad Antigua, 
se concluye que el hombre, en esta etapa, pasa de ser una persona con poca conciencia de 
sí mismo y de su entorno, que va desarrollando un pensamiento cada vez más crítico 
sobre lo que le rodea, sobre lo que es, y sobre lo que lo impulsa a superarse y a llegar a la 
verdad por medio de la razón. 
                                                 
9 Existieron algunas escuelas socráticas como los cínicos, o los cirénicos, de los cuales no se profundizará en este 
texto, por no considerarse fundamental en el desarrollo del humanismo de esta época. 
10 El orden universal es superior al hombre. 
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Roma. Roma comenzó su participación en el movimiento filosófico más tarde de lo 
que lo hicieron los griegos, ya que tenía mayor interés por las costumbres, leyes y el arte 
de la guerra (Balmes, 1935). 
A continuación se exponen brevemente algunos eventos que contribuyen con la 
estructuración de las bases del humanismo en la Edad Antigua. 
Desde el siglo IV a.C. aparece el helenismo, en el cual se imitan las características e 
ideales de la Grecia clásica, y contribuyen a la aparición del cristianismo en la época 
medieval. Esta época fue la transición entre el declive de la época griega clásica y el 
ascenso del poder romano. 
Alejandro Magno (356 a.C.-324 a.C.) con sus ideales, lleva al hombre a vivir un 
ideal universal: un ideal de individualismo que es universal a todos los integrantes del 
imperio. De esta forma se generan contactos con otras regiones, permitiendo que surja el 
sincretismo (reunión de dos o más doctrinas diferentes), el gnosticismo (mezcla de 
creencias cristianas, judías y orientales y, por último, el cristianismo (Savater, y otros, 
1998, p. 70-71). 
Más adelante, durante los siglos II y I a.C., aparece Marco Tulio Cicerón, uno de los 
exponentes principales del humanismo romano. Cicerón es conocido por su oratoria y 
porque la usaba como instrumento de libertad y expresión. Para cicerón la oratoria no era 
solo hablar bien, sino “hablar lo correcto y lo bello”. Durante una época tuvo 
participación en la política, pero más adelante fue retirado de esa área, dedicándose al 
pensamiento filosófico. No fundó escuelas filosóficas, solo intentaba difundir en su patria 
las doctrinas de la filosofía griega (Balmes, 1935). 
Edad Media. La Edad Media surge con la caída del imperio romano ante los 
bárbaros, en el siglo V d.C., marcándose con esto un punto de referencia del comienzo 
del Medioevo, desde donde se empiezan a desarrollar ideas y temores característicos de 
esta época. La mayoría de los hechos conocidos sobre esta etapa fueron descritos por 
monarcas y por monjes, lo que dificulta el conocimiento del estilo de vida del hombre 
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común. Pero resulta claro que éste vivió con limitaciones materiales y encontró en la 
magia una forma de satisfacer respuestas a sus dificultades de subsistencia. “El hombre se 
caracterizaba por estar dispuesto a lo sobrenatural, de allí que la iglesia pudiese vender el 
paraíso como aquello que el hombre en su vida terrenal nunca pudo disfrutar” (Weber, 
1989). 
La Edad Media se caracterizó por las discusiones de la relación entre la fe y la razón, 
la naturaleza y existencia de Dios, y la falta de razonamiento en las ideas del hombre. La 
iglesia aprovecha esta carencia para generar opresión. La falta de estudio de la filosofía, 
que permita el desarrollo de la autonomía a partir de la razón, hace que las personas se 
sometan, siendo obligadas a realizar muchas actividades en la perspectiva de alcanzar una 
vida de felicidad en la tierra, y especialmente después de la muerte. 
La iglesia misma fue quien ocultó traducciones de los textos de filosofía a los 
monjes, evitando que el pueblo analizara las razones para evaluar los preceptos de la 
iglesia (Mejia, 1990, p. 83)11. Así, la iglesia creció de tal manera que en el siglo XII 
obtuvo su mayor poder. Tenía el privilegio de ordenar la muerte de las personas que no 
siguieran su doctrina; así que los hombres no tenían opción para pensar sobre cuáles ideas 
eran mejores, más razonables.  
Los reyes y los jefes de la iglesia eran considerados como delegados de Dios, y no 
hacían parte de la humanidad. Se vendía el concepto de que hacían obras buenas. 
Trataban “con benignidad a sus semejantes” (Weber, 1989); tanto así que los gobernantes 
prestaban su propiedad para que el siervo pudiera vivir, y por esto debían pagar tributo al 
dueño de la tierra12.  
                                                 
. 
12 Entendido más como un favor de los gobernantes por el préstamo de la tierra, que como un beneficio para el 
mismo gobernante. De esta forma, el siervo le paga al gobernante por el favor. 
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La iglesia aprovechó los temores de las personas y fue adquiriendo mayor poder. 
Ella intermediaba entre Dios y los hombres, velando por la salvación de las almas, y por 
esta labor las personas del común debían tributar a través del diezmo, aduciendo que los 
convertía en practicantes de la humildad (Weber, 1989). 
Aunque fue esta época la que hizo la transición entre el esclavismo y el feudalismo, 
no puede decirse que tuvo una relevancia importante (en términos estrictamente 
positivos) en el desarrollo del humanismo: los hombres debían vivir de acuerdo con una 
creencia generalizada que no aportó al análisis de la razón y de los conceptos de la 
existencia del hombre y de su papel en el mundo. 
Desde la perspectiva de la religión, se presentan representantes como: 
San Agustín (siglo IV y V), a partir de los textos de Platón, identifica conceptos de la 
fe, alimentando su idea de que la “filosofía es el conocimiento de la verdad” (García, 
2003, p. 37) pero está limitada por la revelación y la fe, ya que si Dios no quiere que se 
revele esa verdad, el hombre no la conocerá. 
Para él, el hombre se debate entre el amor a Dios y a sí mismo: si escoge a sí mismo, 
se niega la posibilidad de conocer la verdad; solo a través de Dios y la fe se conocerá la 
verdad (Savater, y otros, 1998, p. 110-114). En este período destacan Santo Tomás y San 
Agustín. Según Santo Tomás (1225-1274), Dios existe como un hecho dado y no es 
necesario buscar pruebas de su existencia. Para él la fe es la verdad absoluta y la filosofía 
sirve a la fe (Savater, y otros, 1998, p. 128). Dios como ser superior, no revelará todas las 
cosas al hombre, pues esto sería mostrarse Él como es, el hombre sólo debe saber que 
Dios es. Su condición humana está limitada por la fe y no debe conocer la verdad 
absoluta (Savater, y otros, 1998, p. 129). 
Renacimiento. Los siglos XV y XVI fueron el escenario del gran movimiento 
cultural llamado Renacimiento, donde se renovó el pensamiento de la Edad Media de 
manera dramática, refundando y fortaleciendo una nueva concepción del hombre y del 
mundo. 
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En el Renacimiento se retoman conocimientos y principios de la Edad Antigua, que 
habían dejado de intervenir en el pensamiento occidental del Medioevo, reactivando la 
actividad intelectual y dejando a un lado el concepto de Dios como centro de todas las 
cosas. En este periodo el hombre pasa a ser nuevamente el eje central del pensamiento. 
Se identifican diferencias muy marcadas entre la Edad Media y el Renacimiento: la 
religión, la filosofía y las artes, generadas estas diferencias por “el inconformismo del 
hombre medieval ante el mundo en el que ha sido obligado a vivir, y trae consigo un 
abandono de la religión, una transformación de los sistemas filosóficos y un desarrollo 
sin precedentes en el mundo de las artes” (Uribe & Torres, 2009, p. 86). Se genera una 
revolución mediante la cual se critica el absolutismo de la fe cristiana y se rescata a la 
razón como el medio por el cual “el hombre puede llegar al entendimiento de la 
naturaleza y de su existencia” (Marín, 2006, p. 38). 
En la antigüedad, era fundamental la comprensión de los aspectos del hombre y su 
naturaleza; en el Renacimiento se retoma aquel legado de casi veinte siglos atrás, para ser 
estudiado, ahora a la luz de la razón, y no con el direccionamiento de la fe. Los 
pensadores representativos de esta época contribuyeron al pensamiento humanista con 
perspectivas y estilos de pensamiento diversos; pero su pensamiento estuvo centrado en 
el hombre y a partir de la recuperación del pensamiento antiguo (Grecia y Roma), con 
una especial preocupación por la estética, que se refleja en los productos del periodo. 
Ellos desafiaron la religión establecida cuestionando la autoridad moral eclesiástica, 
dando mayor peso a la razón y a la capacidad de discernimiento (Marín, 2006, p. 136). 
En propósito de contextualizar, a continuación se presenta una muy apretada reseña 
de autores con importante reconocimiento. 
Como el pionero del pensamiento humanista se encuentra Francesco Petrarca (1304 
– 1374), de origen italiano, considerado el iniciador del humanismo (Marín, 2006); trató 
de unir los estudios humanísticos con el Cristianismo. A su vez que se preocupó por 
descubrir la verdadera naturaleza del hombre. Él, “considera al hombre y a los problemas 
humanos como objeto principal de la sabiduría” (Marín, 2006, p. 136). 
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Amigo de Petrarca, Giovanni Boccaccio (1313-1375), planteó la liberación del 
hombre por medio de aventuras y placeres terrenales, en oposición con la visión divina 
que profesaba el cristianismo (Uribe & Torres, 2009, p. 95). 
Coloccio Salutati (1331-1406), amigo de Petrarca y Boccaccio, lleva las ideas 
humanistas a la vida pública. Animó a un grupo de jóvenes para continuar la tradición 
humanista con el estudio de obras clásicas13 (Uribe & Torres, 2009, p. 96). 
Más adelante, Leonardo Bruni (1370-1444) da valor nuevamente al epicureísmo14, 
por medio de la aceptación del placer y la felicidad en la vida del hombre. 
Para Lorenzo Valla (1407-1457), también italiano, la lengua era lo que diferenciaba 
al hombre de los animales y ésta le permite “desarrollar el arte de vivir junto a otros 
hombre” (Bullock, 1989, p. 44). Él profundizó en el estudio de la gramática y contribuyó 
a que el humanismo llegara a su madurez. Como Petrarca, buscó conciliar el cristianismo 
con los estudios humanistas. 
Nicolás de Cusa (1401-1464) fue considerado el padre de la filosofía alemana. Su 
pensamiento se centra en el problema de Dios y del hombre como un segundo Dios. Para 
él, el mundo solo puede ser comprendido como automanifestación de Dios. (Marín, 2006, 
p. 139). 
Marcilio Ficino (1433-1499), Italiano, fue considerado el fundador del 
neoplatonismo. Traductor de obras de Platón y Plotino, del griego al latín (Uribe & 
Torres, 2009, p. 99). Como Cusa, promueve la unión entre la filosofía y la religión. Para 
él, el hombre es un ser superior que busca más que satisfacer las necesidades básicas. 
                                                 
13 Obras de la antigua Grecia.  
14 El epicureismo defiende el concepto de que el hombre tiene necesidad de cubrir una escala de deseos 
(necesarios e innecesarios), estando en contra del pensamiento que defiende el estoicismo. 
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Pretendió demostrar que las diversas religiones constituían caminos paralelos para llegar 
a la misma verdad (Bullock, 1989, p. 37). 
Juan Pico de Mirandola (1463-1494), filósofo aristotélico italiano, consideró que la 
vida es un conjunto de posibilidades para la libertad del hombre15. Planteó que el hombre 
deja de sentirse obligado a reconocer la autoridad divina como constructora de su destino, 
cuando se siente libre para moldear su proyecto de vida; lo que derrumba el concepto de 
hombre como pecador y la dependencia de Dios para alcanzar lo que se propone 
(Bullock, 1989, p. 36). 
Pietro Pomponazzi (1462-1525) fue considerado el más importante filosofo 
humanista italiano del Renacimiento (Botero, 2004, p. 21). Abogó por el respeto hacia las 
creencias religiosas, en el reconocimiento que no son necesarias para formar el 
conocimiento del mundo (Marín, 2006, p. 144), para llegar él, basta con la unidad 
formada por el paralelismo entre cuerpo y alma (Botero, 2004, p. 23-24). 
Desiderio Erasmo de Rotterdam (1467-1536), presenta una crítica evidente a la 
iglesia y a sus representantes, al plantear que la acumulación a costa de la explotación se 
había convertido en el que hacer de la iglesia (Uribe & Torres, 2009, p. 103). 
Existen entonces algunas características similares en los autores reseñados: 
- Análisis crítico de la religión católica, confrontándola con el hombre y su entorno.  
- No les queda fácil dejar atrás las influencias de pensamiento de la Edad Media, 
pero muchos buscan la crítica o la explicación racional para hacer sobresalir el concepto 
del hombre.  
                                                 
15 Esto refuerza un concepto del humanismo, en el que el hombre crea su destino  (Marín, 2006, pág. 243). 
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- Se resalta el valor del hombre y su capacidad para disfrutar el entorno, dominarlo y 
forjar su propio destino. 
Estos autores marcaron una gran influencia en el pensamiento filosófico posterior, 
influencia que llega a nuestros tiempos. 
Ilustración. El periodo de la Ilustración está comprendido entre los siglos XVII y 
XVIII. Su comienzo tiene lugar desde el surgimiento del Racionalismo y el Empirismo16 
y su final coincide con la Revolución en Francia e Inglaterra. 
 En el Renacimiento se hicieron grandes esfuerzos por liberarse del pensamiento y 
poder de la iglesia, sin embargo, solo hasta la Ilustración, con el desarrollo de la ciencia y 
el desarrollo intelectual del hombre, se presentó la decadencia del poder de la iglesia. 
La ciencia se desarrolla rápidamente y pone en duda los conceptos de la religión, 
generando un debilitamiento en el papel de Dios en la vida de los hombres y en la iglesia 
cristiana. 
El desarrollo de la ciencia en este periodo es muy importante, comenzando desde el 
surgimiento del método experimental predicado por Francis Bacón (1561-1626) en el 
siglo XVI, con el cual se buscaba justificar el conocimiento. Pero fue Isaac Newton 
(1642-1727), quien abrió camino diferenciador con la fundamentación de la física clásica. 
Desde los trabajos de Newton “Se adquiere la idea de que la realidad estaba ordenada por 
leyes universales e intemporales que los métodos racionales de la investigación científica 
podrían descubrir” (Bullock, 1989, p. 89). 
                                                 
16 El empirismo como postura epistemológica, coloca en la experiencia el origen de nuestros conocimientos, La 
mente es un tablero en blanco, que empieza a llenarse a partir de la experiencia de los sentidos. Para el racionalismo en 
cambio, la experiencia no es confiable para el conocimiento seguro, y solo de valor al conocimiento que tiene origen en 
la razón e independiente de la experiencia. 
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Esto permite al hombre comprender que puede descubrir las explicaciones racionales 
de su entorno, reduciendo progresivamente la importancia de la religión en la 
comprensión de la naturaleza. 
La Ilustración no fue solo un movimiento científico, sino filosófico y político, 
movimiento que buscaba mejorar la condición del hombre en la sociedad, liberándolo de 
los abusos de poder de la iglesia y de los gobiernos de épocas anteriores. “la Ilustración 
temprana aparece como un espíritu lúcido y combativo de la ignorancia, los atavismos, 
los perjuicios, el fanatismo” (Botero, 2004, p. 34), buscando construir una armonía social. 
En la Ilustración surgieron grandes pensadores que buscaban liberar al hombre del 
yugo de la iglesia, construir un sistema democrático y justo de gobierno en el que el 
hombre jugara un papel importante. Se esbozaron reformas sociales y humanitarias para 
dar prioridad al hombre. 
Todas estas ideas crearon el camino para desencadenar la Revolución Francesa, con 
la cual se dio un cambio en el equilibrio de poder entre las clases sociales, y como 
resultado, la liberación del pensamiento humanista (Bullock, 1989, p. 94-97) citado en 
(Uribe & Torres, 2009, p. 113). 
 En este periodo, los representantes del humanismo fueron esencialmente franceses, 
ya que la Ilustración tuvo su mayor auge en dicho país. Algunos fueron llamados 
“philosophes”, que fueron representativos en el siglo de las luces17. 
Voltaire, Francois Marie Arouet (1694-1778) fue uno de los principales 
representantes de la Ilustración. Llevaba una vida de riqueza y consideraba que el dinero 
es un lenguaje que rige todas las relaciones humanas (Botero, 2004, p. 72). Estuvo en 
contra de la estructura de poder de la iglesia, y su pensamiento teísta fomentaba la 
                                                 
17 Nombre dado a la Ilustración. 
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tolerancia de los cristianos frente a otras religiones. Luchó por la rehabilitación de las 
víctimas de errores judiciales y por la libertad de palabra (Bullock, 1989, p. 68). Estos 
pensamientos se consideran humanistas y tuvieron gran influencia ideológica cuando se 
generó la Revolución Industrial. 
Jean–Jacques Rousseau (1712-1778), se le conoce como el precursor del 
Romanticismo y el Socialismo. Fue un crítico del uso de poder de la iglesia y de la 
manipulación psicológica de los sacerdotes hacia las personas (Botero, 2004, p. 65). 
El pensamiento en la Ilustración se centra en el hombre y en defender la condición 
humana. Continúa la línea que se traza en el Renacimiento, en la que se defiende la 
libertad y se lucha por disminuir la influencia y el poder de la iglesia, acumulado en la 
Edad Media. Se puede aceptar lo que expresan (Uribe & Torres, 2009): “El 
Renacimiento es el impulso inicial y la Ilustración es el punto donde desembocan todas 
las energías liberadas, donde se alcanza la cima del pensamiento humanista a través de 
hechos reales como la limitación de las estructuras de poder políticas y religiosas, la 
difusión del pensamiento liberal y el afianzamiento del antropocentrismo18” (Uribe & 
Torres, 2009, p. 123). 
Aunque pareciera que la Ilustración fue un periodo de avance en la defensa de la 
condición humana y del pensamiento humanista, es necesario reconocer una realidad que 
se desencadenó como consecuencia de la decadencia de la religión: la pérdida de valores 
y el incremento de los vicios de la sociedad, que paradójicamente van en contra del 
pensamiento que se impulsó a favor de la defensa del hombre y del enaltecimiento de la 
condición humana.  
 
                                                 
18 Doctrina que considera al hombre como centro del universo. 
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Capítulo 3.  Algunas Perspectivas Contemporáneas del Humanismo 
El propósito de este capítulo es identificar algunas teorías contemporáneas del 
humanismo que han surgido como parte de los análisis de los conceptos humanistas que 
se han presentado en épocas pasadas. En la primera parte de este capítulo se explica el 
paradigma de lo inhumano, y en la segunda parte, el concepto de radical humanismo. 
El Paradigma de lo Inhumano  
En cada una de las etapas de la historia, ha evolucionado el concepto del hombre con 
respecto a la comprensión de sí mismo y de su naturaleza; ya en la época del 
Renacimiento, el hombre descubre que puede razonar y forjar su destino con sus 
acciones. Estos pensamientos, aunados al hecho de desligarse de la autoridad total del ser 
superior y de los gobernantes, permitiría demostrar la “igualdad” entre los hombres. Sin 
embargo, “desde la antigüedad hasta nuestros tiempos, los hombres no se tratan como 
seres iguales” (Rojas, 2003, p. 231), hay diferencias dadas en cada cultura, donde hay 
hombres con niveles superiores e inferiores de acuerdo con las funciones dentro de una 
comunidad. Según comenta Rojas, un ejemplo es el taylorismo que facilitó la tradición de 
la gerencia vertical (Rojas, 2003, p. 28), es decir, permitió la jerarquización del acto del 
trabajo, contribuyendo con la formalización de las diferencias entre los hombres, muy 
concretamente en el plano del trabajo. 
El profesor Fernando Cruz Kronfly (2003), cuestiona el hecho de que desde la 
primera mitad del siglo XX, la corriente humanista de la administración proponga, 
recomiende y hasta demande la humanización del contexto de trabajo, y ante esto, los 
empresarios y dirigentes parecen resistirse, y de manera persistente desatienden el 
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llamado. Para profundizar en la problemática, Cruz asume un camino alternativo al 
tradicional del humanismo: el de lo inhumano19.  
El concepto de “humanidad” se compone de dos características que son la razón y la 
capacidad moral; la pérdida o el irrespeto por cualquiera de ellas genera lo que se 
denomina inhumanidad.  
La inhumanidad se da del hecho “de que los hombres inconscientemente hacen que 
la diferencia que perciben en sus semejantes se convierta en una amenaza; por lo tanto, 
aunque la diferencia no sea muy clara, la acentúan porque no quieren ver amenazada su 
identidad” (Rojas, 2003, p. 236). La inhumanidad está basada en las diferencias que 
existen entre los hombres, que aunque similares desde diversos ámbitos, tienen amplias 
diferencias, por ejemplo, en el “acto del trabajo” o ámbito organizacional, en el que la 
jerarquía demuestra diferencias y ellas fundan “la negación de su humanidad y la 
amenaza de su identidad” (Rojas, 2003, p. 27). 
Según Rojas, el término inhumanidad ha sido utilizado tal vez desde Montaigne, con 
el fin de hacer referencia a la naturaleza humana “Temo que la naturaleza humana ha 
dotado al hombre de cierto instinto hacia la inhumanidad (Ensayo, libro I, Cap. XI, De la 
Crueldad)”20; pero solo hasta el siglo XX se estudió técnicamente para analizar la 
exclusión y marginación de los seres humanos en las diferentes civilizaciones (Rojas, 
2003, p. 30). 
Sigmund Freud (1856-1939), en 1914, en un ensayo llamado “Introducción al 
Narcisismo”, expone las bases para comprender la naturaleza humana y la hostilidad en la 
relaciones entre las personas. Para Freud el Narcisismo era una especie de Perversión y 
                                                 
19 Otros autores que referencian este tema son (Finkielkraut, 1998) La humanidad perdida, Ensayo sobre el siglo 
XX. E (Ignatieff, 1999): El honor del guerrero: guerra étnica y  conciencia moderna. 
20 Cita realizada por (Rojas, 2003, p. 30).  
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fue tratada por medio del psicoanálisis. Inicialmente define el concepto desde el ámbito 
sexual, mediante el cual “el individuo da a su cuerpo propio un trato parecido al que daría 
a un cuerpo de un objeto sexual” (Rojas, 2003, p. 123). Mediante sus análisis, Freud llega 
a concebir el narcisismo como un complemento libidinoso del egoísmo con el objeto de 
autoconservarse. En el ámbito de la organización, se ha visto que durante la evolución del 
humanismo, en las diferentes épocas, se ha tratado de pensar en el bienestar de las 
personas en el trabajo; sin embargo, debido al narcisismo estudiado por Freud, cuando 
una persona se ve amenazada en su posición o su rango dentro de la organización, por 
otra persona, sale a flote el narcisismo, recurriendo muchas veces a atropellar a la 
persona, con tal de dejar de sentirse amenazado, y generando muchas veces 
comportamientos que llevan a la inhumanidad. 
El paradigma consiste en el hecho de que en la historia se han tratado de buscar 
alternativas para dar mayor importancia al hombre y a incorporar lo humano en la 
organización, pero cuando en las relaciones de los hombres en el acto del trabajo una de 
estas personas ve que está perdiendo poder con respecto al otro, recurre al narcisismo 
para mostrar su jerarquía y poder, pudiendo agredir a la otra persona. El narcisismo es 
inherente a los hombres, es decir, el paradigma define que hace parte de la naturaleza 
humana; pero el trato humano puede llegar a convertirse en inhumano cuando una de las 
personas quiere sobreponerse sobre la otra, llegando a agredirla. Según esto, la activación 
del narcisismo surge “del dispositivo inconsciente que hay en los hombres y que poco a 
poco en mayor medida o menor medida la cultura lo facilita” (Rojas, 2003, p. 237). 
Dicho narcisismo es una característica del hombre, por lo tanto hace parte de su 
naturaleza “lo inhumano entonces no niega lo humano” (Rojas, 2003, p. 239).  
De acuerdo con el texto de Cruz, sigue existiendo el irrespeto total o parcial de la 
dignidad hacia el subordinado, debido a que hay juegos narcisistas que trascienden la 
racionalidad de los subordinadores; entregándose estos inconscientemente al juego de 
identificación personal y grupal que les permite dejar a un lado los derechos 
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fundamentales del subordinado (Cruz, Del humanismo administrativo en crisis: rupturas 
paradigmáticas, p. 104). Así las cosas, en el ámbito laboral las personas soportan21 
acciones inhumanas, según Rojas, a cambio de lograr la satisfacción de sus necesidades 
individuales, lo cual se mantiene porque el narcisismo les permite convivir con los actos 
inhumanos, soportarlos, sin que esto afecte sus deseos de bienestar (Rojas, 2003, p. 253).  
Como conclusión, no es posible eliminar la inhumanidad que se presenta en los 
hombres, ya que, como se dijo anteriormente, está integrada al comportamiento humano, 
no con el fin de hacer daños a los demás, sino por la incapacidad de comprender a los 
otros. Esto no es posible eliminarlo, sino controlarlo mediante instrumentos éticos, 
jurídicos y políticos (Rojas, 2003, p. 232). 
Son muchos los interrogantes que aparecen para la comunidad de interesados en las 
organizaciones y su administración en el acercamiento a lo que Rojas (2003), (Cruz, 
Aktouf, & Carvajal, 2003) llaman paradigma de lo inhumano. Aquí, pues, un frente de 
trabajo bastante promisorio, que encuentra en los trabajos del Grupo de Investigación 
Nuevo Pensamiento Administrativo de la Universidad del Valle, un fortín de exploración, 
promoción y reflexión22.  
Radical humanismo 
Dentro del contexto de la administración, en las últimas dos décadas, algunas escuelas 
colombianas se han visto influenciadas, o por lo menos han abierto sus puertas, por 
                                                 
21 En el contexto colombiano la autoridad aparece como uno de los principales recursos para la dirección. Esto 
favorece la presencia de situaciones de abuso de autoridad. Estos abusos se suceden en el hogar, luego en la escuela, en 
el colegio y posteriormente, al vincularse las personas a las organizaciones, parecen dispuestas a aceptar también 
condiciones de autoritarismo. Esta parece ser una forma natural de las relaciones de subordinación  (Carvajal, 
Relaciones de trabajo y convivencia en las organizaciones de Armenia. Un acercamiento desde los derecho humanos. 
Informe de investigación , 2010). 
22 Para ampliar puede también revisarse (Cruz, Aktouf, & Carvajal, El lado inhumano de las organizaciones, 
2003). 
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corrientes de pensamiento en gestión, que recogen el espíritu de lo que podríamos llamar 
un humanismo contemporáneo. Desde la Escuela de Altos Estudios Comerciales de 
Montreal, y por vía especialmente de las Universidades del Valle y EAFIT, se han 
difundido los trabajos de Omar Aktouf, Alain Chanlat y Rene Bedar, que tratan de 
mostrar y contextualizar el pensamiento conocido como radical humanismo. 
Desde el trabajo de Burrell y Morgan (1979)23, el radical humanismo trabaja 
centrado en el cambio social, revisa los tipos de dominación y puede decirse que 
promueve la liberación del individuo a partir del desarrollo de su consciencia frente a lo 
humano, para sí y para los demás. Desde esta perspectiva, Aktouf plantea el cómo es 
posible tener una organización eficaz, si la gestión se centra en el respeto a la dignidad 
del ser humano, y en esto, resalta una opción social que está a la altura de la conciencia 
moral de la humanidad (Aktouf, 2009, p. 700). Resulta imperativo responder la pregunta 
por la concepción de hombre que se tiene como trasfondo para la dirección del trabajo de 
las personas, aquí, la pregunta por lo humano en general y por lo humano en el contexto 
particular de las organizaciones.  
En este último sentido y desde los trabajos de la Escuela de Montreal, en términos de 
la discusión sobre la concepción del hombre en la organización, se documentan y evalúan 
las implicaciones de la consideración de empleado como un costo o como una inversión, 
que es traducible al concepto de capital humano e incluso, en un plano superior, al de 
capital social. Desde el radical humanismo se reclama por esta segunda visión, que 
desembocaría, entre otras cosas, en ofrecerles confianza, seguridad en el empleo y 
respeto por su dignidad.  
En contraste, algunos ejemplos de las acciones de deshumanización (Aktouf, 2009, 
p. 713) de las personas en el trabajo son:  
                                                 
23 G. Burrell G. y Morgan G. (1979); Sociological paradigms and organizational analysis. Gower, aldershot 
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El poder unilateral, reflejado en la distribución de utilidades hacia el patrón y de la 
visión del empleado como obstáculo para la creatividad colectiva24.  
Las empresas adoptan poco respeto por la integridad y dignidad de las personas25, al 
estar sumergidos en las teorías administrativas del economismo y el utilitarismo. 
La ausencia de ética y honestidad hacia los empleados, debido al concepto de 
productividad de los trabajadores, del egoísmo y del pensamiento a corto plazo de los 
dirigentes, que limitan que el empleado sea tratado como persona.  
La superación de estas situaciones permite avanzar no solo hacia el bienestar de las 
personas individualmente consideradas, sino también, desde la perspectiva de Carvajal, 
hacia el desarrollo de sus capacidades racionales, al desarrollo de su humanidad, 
considerándola no solo como medio sino también como fin (Carvajal, 2005b, p. 156-
182)26. Con este contexto se construyen sujetos más libres, plenos y capaces, que integran 
organizaciones más sólidas y competitivas, en una sociedad donde el respeto por la 
dignidad humana se torne central en todos los ámbitos de actividad. 
Algunas vías en este sentido parecen tomar fuerza, con más resultados en el contexto 
de lo escrito, de lo propositivo y tal vez de lo teórico, que en el de la cotidianidad de las 
organizaciones. Un ejemplo lo constituyen los trabajos sobre dirección participativa27, que 
                                                 
24 Diferentes autores han trabajado este concepto: Atlan, 1972 y 1985; Orgogozo y Sérieyx, 1989; Morgan, 1986, 
Varela, 1980. Citados por (Aktouf, Administración entre tradición y renovación, 2009). 
25 Sean empleados, consumidores, ciudadanos. 
26 Carvajal, O., José Gabriel, (2009), La racionalidad práctica kantiana y su contribución a la ética empresarial. 
Universidad Nacional. Universidad del Valle. Bogotá.  
27 Al respecto resultan valiosos los recientes trabajos de Julián Valencia (2009) y Nicolás Gaviria (2010) al 
interior del Grupo de Investigación en Filosofía y Teoría de la Administración en la sede Manizales de la Universidad 
Nacional de Colombia.  
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no solo permiten el desarrollo de las capacidades racionales de los empleados, sino que 
también permiten reducir las condiciones organizativas que favorecen la coerción y engaño 
por parte los dirigentes, situaciones que atentan contra su dignidad (Bowie, 1999) 28. 
En conexión con la participación, en la actualidad las prácticas de gestión tratan 
de combinar elementos de la cultura empresarial con los de la administración de la 
calidad mediante el trabajo en equipo, los valores compartidos, el proyecto común, los 
círculos de calidad. Con estas modificaciones en la forma de ver la administración, 
también se hace necesario cambiar el enfoque del recurso humano, a partir de la 
revalorización del mismo, por medio de la equidad, los valores comunes, el espíritu 
de equipo y la colaboración, algunos de los elementos esenciales para esta 
revalorización (Aktouf, p. 708). 
Con la calidad se está solicitando al empleado hacer parte activa y “pensante” de la 
organización, y por ende, de la administración; diferente a la concepción heredada desde 
la ingeniería, y con amplia aceptación todavía en la actualidad, según la cual los niveles 
altos de la organización eran los únicos responsables de pensar y ser creativos29; siendo 
esta una función de la que se excluía a los niveles más bajos de la organización. 
Es complejo el cambio de pensamiento de la administración en la forma de ver la 
participación de los empleados, ya que, hasta el momento, la administración tradicional 
no ha estado preparada para comprender y asumir la amplitud del cambio a nivel teórico 
y práctico: es difícil comprender que el cambio de la filosofía administrativa requiere una 
empresa más humanizada30. Esto nos lleva a cuestionar si el tipo de ser humano que 
actualmente se encuentra en las organizaciones puede asumir este cambio sin comprender 
                                                 
28 (Bowie, 1999). Para ampliar este argumento, véase también (Carvajal, 2005b, págs. 125-137). 
29 Para eso se les contrataba y se les pagaba. Eso hace parte de su responsabilidad. 
30 Factor que como se ha visto y se verá a lo largo del texto, es difícil encontrar: la humanidad del ser en el 
ámbito laboral. 
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profundamente las razones, los hechos y las circunstancias que provocan esta 
transformación. Es necesario entonces encontrar los medios para modificar la forma de 
administración, para que sea primordial el respeto, la autonomía y la autodeterminación, 
como la denomina Aktouf, la “promoción” del trabajador (Aktouf, 2009, p. 710). 
Se requieren entonces unos cambios de concepción para incluir al ser humano dentro 
del proceso de eficiencia de la empresa, por medio de la cesión de una parte del poder31. 
Como lo expresa Aktouf, el humanismo se refiere “a la búsqueda compleja y difícil de 
una concepción más humana del hombre” y se evoca al radicalismo en el hecho de 
generar una interrogación más profunda, regresando a los orígenes y a las raíces de las 
cosas (p. 711). 
Así pues, el problema de la concepción del ser humano debe ser tratado de forma 
radical, ya que hasta el momento ha sido un obstáculo al considerarlo desde las prácticas 
de dirección, principalmente, como un instrumento de producción. Parece entonces 
necesario trabajar en el estudio, la reconstrucción y la transferencia de las teorías sobre lo 
humano, el contexto de la comunidad de interesados en las organizaciones y su 
administración. Esto, como preparación antes de hacer transformaciones en las relaciones 
dirigente -dirigido, que no se queden, por falta de fundamentación, en simple adopción de 
nombres alusivos o, como el mismo Aktouf lo plantea, en humanismo de fachada, o mera 
“cosmética” organizacional. 
Entre los elementos que resultan característicos del radical humanismo, que permiten 
identificar esta ideología o las prácticas relacionadas con ella, Aktouf (2009, p. 711-712) 
documenta las siguientes:  
Considerar al ser humano como un ser autoconsciente, dotado de conciencia y de 
juicio que busca llevarlo a la liberación y al propio ascenso. De allí que será el creador de 
                                                 
31 Poder desde la toma de decisiones y los derechos de la administración. Ver (Aktouf, 2009, p. 710). 
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su propio ambiente, de la sociedad y de sí mismo. El humanismo del que habla Aktouf 
“expresa el hecho de estar centrado por completo en el hombre, en la significación 
humana (por y para el hombre) de lo que se emprende” (Aktouf, Administración entre 
tradición y renovación, 2009, p. 711). De acuerdo con lo anterior, el hombre no es un 
medio para alcanzar un objetivo, sino el objetivo en sí. 
El ser humano es un ser que debe relacionarse con los demás, es decir, es de 
comunidad y de sociedad. La forma en que este vive es fundamental para adoptar su 
sentido en sí mismo.  
El trabajo como fuente de deshumanización: el trabajador vende su fuerza de trabajo, 
contribuyendo al desarrollo de potencias exteriores32, cuyo fin no es el hombre sino el 
valor que produce su trabajo, haciendo esto más deshumanizante. Por esta razón se debe 
tener especial interés en el proceso del trabajo y en las relaciones en las que participa.  
Generar una “teoría del sujeto”33 que modifique el concepto de la administración en 
la cual el ser humano es un objeto controlable, dirigible y motivable. 
Cuando se piensa en una empresa más humanizada, se está buscando cambiar la 
costumbre taylorista, evitando el pensamiento de división del trabajo y especialización a 
tal nivel que impiden al empleado pensar, intervenir y tomar decisiones en aspectos de su 
trabajo. Dicha humanización no está ligada a un concepto idealista o romántico, sino a 
una necesidad de cambio de la forma de administrar las empresas (Aktouf, 2009, p. 714). 
Este cambio de pensamiento de la organización, está dado por la inclusión del 
empleado en los procesos de pensamiento de la organización, como se ha mencionado: 
                                                 
32 Como mercancías y utilidades. 
33 Evan Pritchard (1950) consagró la “teoría del sujeto” en la que los seres humanos obedecen a razones, 
sentimientos y opciones y no a causas. (Aktouf, 2009, pág. 712). 
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autonomía para decidir y colaborar, además de tener la autorización para hacerlo. Se 
busca, según dice Aktouf, “la combinación de las diferentes inteligencias individuales, 
animadas por el deseo de colaborar” (Aktouf, 2009, p. 714). Se hace necesaria la 
participación de todos los trabajadores, incluyendo los empleados, con el fin de aportar 
soluciones creativas para afrontar mejor los retos de la actual administración.  
Para lograr el propósito planteado anteriormente, se debe buscar un nuevo tipo de 
empleado y de relaciones de trabajo en la organización. Así pues, ya que no solo se puede 
esperar un cambio en el comportamiento de las personas, dejando las demás variables 
iguales, el cambio de las partes debe ser radical: en la organización, el hombre está 
relacionado con las condiciones de poder y control, ya que el individuo debe sentirse 
cómplice del funcionamiento de la organización, y vivir en la empresa, como expresión 
de sí mismo; así que debe convertirse en el lugar de trabajo y no de uso intensivo de la 
fuerza de trabajo, donde exista la cooperación hacia el desarrollo y la concertación de 
ambos entes (Aktouf, 2009, p. 715). 
Necesario es reconocer que ya desde el siglo XIX se ha tenido una plusvalía 
absoluta, la cual está explicada por el estiramiento de la jornada de trabajo, por la 
reducción de valor, por la coerción y el poder individual. En el siglo XX se ha tendido a 
una plusvalía relativa, en la cual se reduce el tiempo de trabajo, la mayor disciplina y la 
mayor organización. Sin embargo, en nuestro entorno no se ha llegado a obtener la 
plusvalía relativa, ya que esto requiere un cambio de pensamiento en el ser humano y en 
el manejo de la organización (Aktouf, 2009, p. 717). Aktouf se pregunta: ¿Se ha visto en 
las empresas una evolución hacia la plusvalía relativa, en la que el empleado se identifica 
completamente con la organización y ésta responde con mayor equidad en su trabajo? No 
parece afirmativa la respuesta, ya que se puede observar que el asalariado aún es tratado 
como un costo a reducir y no como una inversión a mantener.  
Puede aceptarse que en administración se está a gran distancia de una posición 
Radical Humanista, pero, a pesar de que se ha advertido aquí sobre la precariedad de los 
avances en la prácticas en este camino, resulta importante mencionar que en algunos 
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aspectos se ha mejorado la relación de la organización y el empleado, ya que se han 
mejorado los procesos de entrenamiento y capacitación, y se ha tratado de dignificar 
hasta cierto punto el trabajo, permitiendo la participación del empleado, aunque sea de 
forma indirecta con los problemas dentro del trabajo que afronta la organización. 
Vale la pena anotar que las empresas deben pensar con respecto a sus trabajadores en 
el largo plazo y no solo maximizar en el corto plazo34. Sería necesario este cambio en el 
manejo de la organización enfocado a una cierta sabiduría y generosidad hacia el factor 
humano: “el grado de civilización se mide por la manera de tratar a los más débiles”35.` 
                                                 
34 Por ejemplo, en tiempos de crisis el activo que primero sale de la organización es el hombre. No es 
considerado de vital importancia, ya que se tiene la creencia de que es reemplazable y otra persona puede llegar a hacer 
su trabajo. 
35 Frase de Jean Rostand, citado por (Aktouf, 2009, pág. 720). 
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Capítulo 4.  Dimensiones de la ERH 
Los conceptos de Administración y Organización 
Con el propósito de exponer algunos elementos del trasfondo con el que se abordó el 
tema, a continuación se desarrollan dos conceptos que se consideran centrales en la 
discusión sobre problemas relacionados con Administración. 
Los términos “organización” y “administración” han sido ampliamente utilizados en 
los diferentes estudios de los temas administrativos, sin embargo, se considera importante 
hacer claridad acerca de su definición y significado, antes de comenzar a revisar los 
elementos que enmarcan el estudio de los antecedentes de las relaciones humanas. 
 Concepto de organización. Según el libro de Martínez (1996), el término 
organización puede ser visto desde dos significados: el primero como sistema social, y el 
segundo como función o actividad que hace parte del proceso gerencial, que se refiere al 
diseño de la estructura formal (Martínez, 1996, p. 39). En el primer caso opera como 
sustantivo y en el segundo como verbo.  
Una organización, según lo comenta Dávila, se define como “el ente social creado 
intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el trabajo humano y 
recursos materiales” (Dávila, 1985, p. 7). Las organizaciones tienen diferentes 
características, de acuerdo a la función para la cual han sido concebidas: estructura 
jerárquica, objetivos, y relaciones internas para su funcionamiento, que a su vez crean 
una cultura especial y las convierte en organizaciones complejas. 
Las personas que conforman una organización pueden pertenecer a otras, de acuerdo 
a los propósitos que cada una tenga. Sin embargo, el hacer parte de una organización 
influirá en el comportamiento que las personas puedan tener en otra. Esto podría notarse 
al hacer la reconstrucción de los antecedentes de la escuela. 
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Para construir la reseña sobre relaciones humanas, es importante ofrecer una claridad 
mínima frente al concepto de “organización”. Se hace necesario entonces, abordar la 
pregunta por ¿Cuáles son las condiciones necesarias para aceptar la existencia de una 
organización? Para responder esta pregunta, Carvajal parte de una transferencia de 
algunos trabajos del filósofo norteamericano John Searle respecto a la ontología de la 
Realidad Social y la explicación de la existencia de las organizaciones; partiendo de allí, 
llega a la siguiente conclusión:  
Para la existencia de una organización se requiere de la concurrencia de las 
siguientes condiciones:  
La existencia de por lo menos dos personas; 
La existencia de un acuerdo entre dos personas para conformarla;  
Que al momento de formular el acuerdo se establezca la finalidad de la organización 
que se crea; 
La realización del acuerdo, entendida ésta como la puesta en marcha del acuerdo de 
voluntades, como “el colocarse en tal situación por lo menos dos personas” (Carvajal, 
2005a). 
En este entendido, las organizaciones constituyen el campo de aplicación de la ERH. 
El fenómeno de la actividad individual no constituye campo de aplicación de lo que al 
interior de esta escuela se diga. 
 Concepto de Administración. En cuanto al término “administración” Martínez 
(1996) explica que esta se refiere a todo un sistema de planeación de actividades, 
recursos y resultados en las organizaciones (Martínez, 1996, p. 32). Para el término 
“administración”, Dávila da la siguiente definición: “Es una práctica social usualmente 
esquematizada como el manejo de los recursos de una organización para el logro de sus 
objetivos, para lo cual se ejercen los elementos administrativos de planear, coordinar, 
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dirigir, controlar, etc. Esos recursos y estos elementos no se ejercen sobre un ente vacío: 
toman vida, se concretan y se instrumentalizan sobre el ente social llamado organización” 
(Dávila, 1985, p. 8).  
Resulta útil a este proceso, retomar la posición de Carvajal (2008)36, él plantea que el 
significado de “administración” se encuentra en diferentes contextos, especialmente el 
funcional. La palabra tiene tres significados que representan tres usos interrelacionados; 
1. administración como acción, 2. como profesión y 3. como disciplina. 
La administración como acción hace referencia a la actividad humana de racionalizar 
otros ámbitos u otras esferas de la vida humana. Si se analiza con cuidado, se 
racionalizan las actividades individuales tanto como las grupales; esto significa que la 
acción de administrar recae sobre la empresa individual, unipersonal y sobre 
organizaciones. 
Pero ¿qué significa o cómo se entiende la racionalización de actividades humanas? 
La racionalización que persigue la acción administrativa debe entenderse en el sentido 
weberiano de ajustar las acciones o alinearlas con el logro de los objetivos previamente 
propuestos [… ] y es en un primer momento actividad interna, es decir, pensamiento de 
quien o quienes administran, y en un segundo momento, es actividad funcional externa, 
posible para los sentidos” (Carvajal, 2008).  
“[…] la administración como profesión37, se refiere a la existencia de 
personas que dedican la mayor parte de su actividad consciente a la 
racionalización de actividades individuales o grupales […] la administración 
se puede dar en cualquier nivel jerárquico de las organizaciones, en la medida 
en que un obrero puede reflexionar sobre la racionalización de su trabajo y 
                                                 
36 Documento borrador.  
37 Para ampliar esta posición, ver (Dávila, 1985).  
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ejecutar después el producto de su reflexión o exteriorizarlo, hacerlo funcional 
para la percepción de otros. Las acciones de administrar no son privativas de 
los niveles jerárquicos altos o medios, cualquier participante interno 
(empleado) puede desarrollar en algún o algunos momentos acciones 
administrativas, es decir, tendientes a racionalizar su acción dentro de la 
organización. Puede esperarse que las acciones administrativas más complejas 
se realicen en los niveles altos o medios de la estructura., pero esto no 
significa que en estos niveles no se realicen actividades administrativas de 
baja complejidad, y tampoco, que algunas acciones administrativas complejas 
no puedan o no lleguen a ser ejecutadas en los niveles bajos de la jerarquía” 
(Carvajal, 2008)38. 
Frente a la administración como disciplina, Carvajal plantea la existencia de una 
comunidad académica que busca conocer algunos objetos de estudio; acepta que existen 
tales objetos y procedimientos para abordarlos. Agrega Carvajal:  
“Así, el propósito de la disciplina es la generación de conocimientos 
sobre los objetos escogidos como de interés. Se espera entonces que el 
conocimiento generado ofrezca claridad sobre la naturaleza de los objetos de 
estudio, traducido esto en proposiciones elaboradas de manera intencional y 
sistemática que describen y explican la dinámica de relaciones interna y 
externa con el objetivo, en unos casos de predecir y en otros de comprender” 
(Carvajal, 2005). 
Argumenta Carvajal que el objeto de estudio de la administración lo constituye el 
conjunto de las actividades humanas posibles de racionalizar y las acciones de 
racionalización de tales actividades, agrega que tales objetos no solo son estudiados por 
                                                 
38 Para Carvajal entonces, existen administradores profesionales y no profesionales. Existen administradores con 
formación en administración y sin formación en administración. 
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administradores o por profesionales en administración, y “[…] que la acción 
administrativa puede ser realizada por personal interno y por personal externo a la 
organización como puede ser el caso de asesores y consultores” (Carvajal, 2005). 
Para terminar esta breve reconstrucción de lo que significa “administración” y 
algunas de sus implicaciones, el autor expone la necesidad de diferenciar entre 
actividades humanas racionalizables y no racionalizables, y la explica de la siguiente 
manera:  
[…] La actividad racionalizable es toda actividad orientada 
conscientemente a fines y sobre la cual es posible formular un argumento 
causal o instrumental en términos de una relación de medios afines. Al mediar 
la reflexión medios afines se produce una actividad interna que crea una 
justificación, en este proceso se verifica parte de la acción administrativa 
propiamente dicha que luego será puesta en movimiento en una acción 
funcional, externa, configurando la administración como acción (Carvajal, 
2005). 
Dimensiones desde la mirada de la Gestión Humana  
Las organizaciones son hechos sociales posibles por el lenguaje, que permite generar 
acuerdos para buscar el logro de objetivos en un contexto de acción grupal, cooperativa, 
desde una Intencionalidad Colectiva (Carvajal, 2007). En ellas, sobreviene39 el fenómeno 
de la jerarquización. Éste da lugar al fenómeno de la Dirección, que hace posible el 
fenómeno de la Gestión de lo Humano. 
La Gestión Humana, considerada como un área de la organización que proporciona 
servicios y guías de ayuda sobre cuestiones de personal, contribuyendo al control de las 
personas que prestan labores al interior de la empresa, surgió en el siglo XIX con la 
                                                 
39 Propuesta de (Carvajal, 2005).  
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creación de las nuevas empresas y con el sistema de producción, donde se modificó el 
sistema de producción artesanal por el fabril.  
Como parte de la reflexión sobre el humanismo en administración se ha considerado 
conveniente realizar una descripción de la evolución de la Gestión Humana hasta 
nuestros tiempos, de acuerdo con las etapas descritas en el artículo “Gestión humana en 
las organizaciones un fenómeno complejo: evolución, retos, tendencias y perspectivas de 
investigación”.40 
Entre los años 1870 y 1900, se consolida el proceso de industrialización, y se afianza 
el liberalismo económico, por lo que surgen grandes industrias como respuesta a las 
necesidades del mercado. En ese momento, se valoró como trabajo productivo solamente 
el trabajo industrial que era el que generaba valor (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, 
p. 232). 
La que puede calificarse como incipiente Gestión Humana de la época, era conocida 
como secretaría de bienestar y buscaba solucionar problemas a través de la cooperación, 
evitando el conflicto, interviniendo las condiciones de los trabajadores, más que las 
condiciones del trabajo, centrándose en el bienestar individual y colectivo de los 
empleados; de lo anterior, se puede concluir que esta área buscaba la “paz industrial” por 
medio del equilibrio entre los intereses de los trabajadores y los propietarios (Calderón, 
Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 232-233). 
Posteriormente, entre los años 1901 a 1930, se generaron conflictos obrero 
patronales, luego de la aparición del concepto de “salario”, explicado éste como el precio 
que se asigna a una mercancía. En este periodo surge la Administración Científica, 
                                                 
40 Artículo de Cuadernos de Administración (Gestión Humana en las Organizaciones un fenómeno complejo: 
Evolución, retos, tendencias y perspectivas de investigación., 2006), escrito por Gregorio Calderón, Claudia Milena 
Álvarez y Julia Clemencia Naranjo, del grupo de investigación en Cultura Organizacional y Gestión Humana. 
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales.  
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formalizada por Frederick Winslow Taylor, quien establece diferencias entre las personas 
que diseñan y las que ejecutan el trabajo41. Esta teoría se centra en optimizar las 
condiciones del trabajo, dejando de lado al trabajador (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 
2006, p. 233). 
Se crean así los departamentos de personal, ya que se requieren las prácticas de 
selección de personal, entrenamiento y remuneración, acordes con el trabajo a realizar. A 
esto, se le suman los trabajos de psicología aplicada, con el fin de evitar la fatiga, la 
monotonía y otros. El eje central de este departamento es contribuir a alcanzar la 
eficiencia del taller. Esto es llamado Administración de Personal (Calderón, Álvarez, & 
Naranjo, 2006, p. 233). 
El taylorismo facilitó las bases del contrato psicológico en el cual “el empresario 
garantiza estabilidad y el trabajador entrega lealtad y productividad” (Calderón, Álvarez, 
& Naranjo, 2006, p. 234). 
La Gestión Humana en esta época no presentó una proyección en la perspectiva 
estratégica, ya que se dedicaba a las labores operativas para el manejo de personal, sin 
llegar a profundizar en aspectos de mejora de las personas al interior de la organización. 
La siguiente etapa se encuentra entre los años 1931 a 1960, influenciada por la crisis 
de 1929, identificó la existencia del conflicto de clases, en contraposición con el 
pensamiento taylorista, en el cual había similitud entre los intereses del trabajador y del 
patrono (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 234); esto generó la participación 
tripartita en las relaciones industriales, con los trabajadores42, los empresarios y el 
gobierno. 
                                                 
41 Esto genera una relación de mando y control hacia el obrero, lo que conlleva a las relaciones jerárquicas.  
42 Representados por los sindicatos. 
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La Gestión Humana en esta época se centró en el manejo de negociaciones 
colectivas a fin de lograr la productividad en la empresa, basándose en mejorar las 
condiciones que afectaban la capacidad humana en el trabajo, es decir, se reconoce las 
necesidades de índole superior43. Así mismo, la Gestión Humana buscó la participación 
de los trabajadores y mejorar el trabajo en equipo. En las organizaciones se le 
denominaba Departamento de Relaciones Industriales (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 
2006, p. 234). También se comenzó a involucrar los estudios psicológicos y sociológicos 
con el fin de analizar la parte humana en la organización44, lo que representó salirse de la 
teoría clásica, para buscar caminos diferentes en el ser humano, que confluyeran en la 
productividad de la organización (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 234). 
En esta etapa se generaron grandes enseñanzas de las relaciones tripartitas, sin 
embargo, faltó prestar mayor atención a las relaciones individuales y personales de 
trabajo (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 237). 
En el perÍodo comprendido entre 1961 y 1990, la Gestión Humana cambia mucho su 
enfoque debido al surgimiento de nuevas teorías administrativas que sirvieron para 
administrar el factor humano en las organizaciones45, acoplándose a las tendencias de 
producción, las cuales incrementan sus procesos de automatización debido al desarrollo 
de la tecnología de información y las comunicaciones. La Gestión Humana demanda 
personal con nuevas capacidades y habilidades en los operarios. En esta época surge otra 
forma de participación, los círculos de calidad, que pretenden “mejorar la participación y 
compromiso de los trabajadores con su labor y con su equipo de trabajo” (Calderón, 
Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 235). Este enfoque de Departamento de Recursos humanos 
                                                 
43 A diferencia de la etapa anterior en la cual solo se reconocían las necesidades básicas de los trabajadores. 
44 Se fortalece la escuela de Relaciones Humanas (Elton Mayo) y surgen teorías como la psicología 
administrativa (Mary Parket Follet), la escuela del comportamiento y la teoría contingencial. 
45 Se aplica la teoría de sistemas a la organización, la teoría de administración por objetivos y los desarrollos de 
la teoría de la estrategia. 
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logró posicionar a esta área en el mismo nivel de otras áreas al interior de la 
organización. 
Del año 1991 en adelante la Gestión Humana tiene un reto mayor, ya que con la 
globalización, las organizaciones cambian su esquema de trabajo, a tal punto que se 
rompe el fundamento del contrato psicológico, enunciado anteriormente, en el cual el 
trabajador era leal y conseguía de la empresa estabilidad. En esta época cambia a un 
nuevo contrato en el cual el trabajador es leal y recibe de la empresa potenciación de su 
persona46 (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, p. 236). De esta forma, la Dirección de 
Talento Humano se encarga de cazar talentos y mantenerlos; se busca la autonomía, la 
iniciativa y la creatividad47, aspectos que en el Taylorismo no eran aceptados. Con ello 
surge la dirección del conocimiento y la gestión por competencias enfocadas al aumento 
de la productividad, de calidad y de retención de clientes (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 
2006, p. 236). 
Este nuevo esquema de la Gestión Humana se realiza con el fin de adaptarse a los 
requerimientos de la organización, pero se ha visto afectada la calidad de vida laboral al 
interior de la misma. 
Dimensiones al interior de la Escuela de Relaciones Humanas 
En esta parte del texto se pretende identificar las variables o dimensiones que definen y 
dan identidad a la ERH. De esta forma, se podrán determinar cuáles son los aspectos 
relevantes que dentro del marco de la administración o de otros enfoques propuestos48, 
hacen parte de la escuela en estudio. 
                                                 
46 Para ser competitivo en el mercado laboral. 
47 Aspectos que en el Taylorismo no eran aceptados. 
48 Específicamente en los capítulos 7 y 8 de este documento. 
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Para definir las dimensiones de la escuela de Relaciones Humanas, se ha trabajado 
sobre dos libros de texto usados ampliamente en administración, donde se analiza desde 
enfoques diferentes las variables principales de la Escuela de Relaciones Humanas49. El 
discurso de las dimensiones para Dávila (1985, p. 171-227), está en función de las ideas 
fuerza y de las ideas principales que se presentan en el capítulo “La organización y las 
Relaciones Humanas”. Desde Chiavenato (2007, p. 87-123) las conclusiones del 
experimento Hawthorne marcan el camino que da identidad a la Escuela desde su 
análisis.  
Los siguientes cuatro conceptos son los temas principales definidos por Dávila 
(1985, p. 196-206) que aplican a la ERH y están complementados con aportes de 
Chiavenato relacionados con cada ítem50: 
Motivación, satisfacción en el trabajo y productividad. En el estudio Hawthorne, 
se identificó que el “estado de ánimo” de las personas influye en su desempeño en el 
trabajo (Dávila, 1985, p. 196). Por esta razón se tuvieron en cuenta factores como los 
sentimientos de las personas, las actitudes ante el trabajo, las necesidades y recompensas, 
todo con el fin de analizar la motivación en el trabajo. Este tema, se relaciona 
directamente con una de las ideas fuerza propuestas por Dávila, ya que se refuerza que el 
“estado de ánimo” es el que controla al hombre y no la conciencia en la conducta del 
hombre ya que éste tiene mucho de irracional y emotivo. Como refuerzo de esta 
dimensión, se encuentra el principio “énfasis en los aspectos emocionales” de Chiavenato 
                                                 
49 Para la definición de las dimensiones, se ha tenido especial cuidado de analizar si alguna de las que se 
encuentra en los textos, es subsumida por un concepto más amplio definido por el mismo autor o por otro consultado. 
50 Y que no se justifica separar para repetir. 
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(2007, p. 92) quien anota que se debe prestar especial atención a los aspectos 
emocionales no planeados e irracionales del comportamiento de los empleados51. 
Liderazgo, dirección y estilos de dirección. De acuerdo con la forma de 
supervisión que se practique en la organización, varía el estado de ánimo de las personas. 
Por este motivo, la pregunta necesaria es ¿cómo debería dirigir el jefe a sus subordinados 
para conseguir la motivación del personal? 
Dinámica de grupos y trabajo en equipo. Es el estudio de pequeños grupos dentro 
de la organización, el trabajador no debe ser analizado individualmente sino como un 
miembro de grupos formales e informales. Se complementa con el principio 
“comportamiento social de los empleados” de Chiavenato (2007, p. 91), en el que afirma 
que el comportamiento del empleado, se apoya en el grupo; estos no reaccionan de forma 
individual. Si se salen de los parámetros del grupo, sufrirán sanciones individuales hasta 
tanto no se acoplen nuevamente a los requisitos del grupo social. Además con el principio 
“grupos informales” (Chiavenato, 2007, p. 91-92) en la que juegan un papel fundamental 
en el comportamiento, creencias, actitudes, expectativas, motivaciones del empleado y 
estos grupos informales son más importantes dentro de la organización, que los grupos 
formales definidos por los patronos; no siempre existirá coherencia entre estos dos 
grupos. Otro principio de Chiavenato (2007, p. 92) que complementa este tema es el de 
las “Relaciones humanas” ya que se define que cada persona tiene personalidad diferente 
y diferenciada, que influye en las actitudes y comportamientos de las otras personas 
dentro de los grupos. Visto de forma inversa, el comportamiento de las personas se ve 
influenciado a su vez, por las normas informales del grupo en el que se encuentran. 
Desarrollo organizacional. Referido al “cuerpo de valores, conceptos, modelos y 
herramientas que representan la evolución de las teorías de las relaciones humanas” 
                                                 
51 A los autores humanistas en administración se les ha dado el nombre de sociólogos de la administración 
(Chiavenato, 2007, pág. 92). 
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(Dávila, 1985, p. 204). Esto es conocido como comportamiento humano en la 
organización. El desarrollo organizacional busca integrar los conceptos anteriores para 
darles unidad. 
Desde Dávila y en referencia a las ideas fuerza de la escuela, a continuación se 
presentan las que se considera no han sido incluidas en los conceptos (temas) anteriores 
(Dávila, 1985, p. 189-195): 
Las relaciones humanas y la visión de la organización: la gran corporación. 
Como parte del contexto general, la escuela basa sus estudios en la gran empresa privada 
existente en la época, dejando a un lado problemas económicos, políticos e institucionales 
de Estados Unidos.  
La cooperación entre el capital y el trabajo es necesaria y posible. La 
organización se debe ver como un organismo social, y no solo como aparato técnico y 
económico. Durante el estudio de Mayo, se observa el importante papel de los grupos 
informales y los líderes informales. Debe existir cooperación entre los grupos informales 
de la organización y los patronos al buscar los mismos intereses.  
La productividad del trabajo como meta principal. Existe coincidencia entre la 
ERH y la teoría clásica de la administración en que el objetivo central es Maximizar la 
productividad a través del rendimiento de los trabajadores (Dávila, 1985, p. 192). Sin 
embargo, vale la pena aclarar que durante el estudio de Mayo, su pretensión fue analizar 
la situación social de la organización para buscar la productividad, en cambio en las 
teorías clásicas, el énfasis estaba en los métodos de trabajo para encontrar la 
productividad, dejando a un lado el papel humano de las personas al interior de la 
organización.  
Desde el texto de Chiavenato (2007, p. 90-94), las principales conclusiones de los 
experimentos Hawthorne se consideran las dimensiones para la ERH.  
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El nivel de producción es resultado de la integración social. La producción de las 
personas está relacionada con las normas sociales y las expectativas grupales; está dada 
por la capacidad del empleado de integrarse socialmente al grupo de trabajo, esto influirá 
en la disposición para producir, de lo contrario se verá afectado por el desajuste social en 
dicho grupo. 
Recompensas y sanciones sociales. Los empleados se comportan de acuerdo con las 
normas y patrones sociales. Hay una estrecha relación entre lo que produce cada 
empleado, con lo que espera el grupo social, ya que si se sale de los parámetros 
establecidos, recibe sanciones de tipo social como pérdida de respeto y consideración, o 
afectar las condiciones de amistad dentro del grupo. 
Importancia del contenido del cargo. Este principio explica que la monotonía en el 
trabajo de las personas baja la moral en el trabajo; dentro del experimento de Mayo se 
dieron cuenta que las personas cambian de actividad, afectando posiblemente la 
productividad vista desde las teorías clásicas de administración, pero mejorando la actitud 
del trabajador e incrementando su satisfacción y eficiencia. 
Importancia de la educación. La educación no se presenta en los libros de texto 
como un principio de la escuela de Relaciones humanas, sin embargo, se decide incluirlo 
porque se ha convertido en base fundamental para el ser humano y para la construcción 
de mejores condiciones de vida (Arango, 2011).  
En diferentes épocas de la historia, se han identificado modelos humanistas, cuya 
base es darle importancia a la educación de las personas. Un ejemplo, es New Lanark 
(1771), donde Robert Owen impulsó el estudio de las personas como base de búsqueda 
de una sociedad mejor “La educación tenía que hacer que todo el mundo fuera “bueno, 
sabio y feliz” (Gordon, 1993, p. 283). Ya en la industrialización, con las exigencias de la 
oferta y la demanda de la época, el prepararse, hacía la diferencia en la base jerárquica 
entre administrador y operario, además visto desde la perspectiva humanista, eso influye 
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en la motivación de las personas y en la capacidad de trabajar como equipo, mejorando la 
forma de supervisión.  
A esto se suma que entre los temas prioritarios de la sicología industrial se tuviera el 
entrenamiento de las personas para realizar las actividades asignadas en la organización, 
considerando las diferencias entre individuos (Dávila, 1985, p. 180). 
Las dimensiones definidas anteriormente son la agrupación de los diferentes temas 
propuestos por los autores estudiados, a fin de tener las bases para el análisis posterior de 
los autores de administración, en el cual se determinará si pueden incluirse en el 
Movimiento Humanista en administración, o deben ser excluidos de este texto, por 
pertenecer a otros movimientos o escuelas de diferente enfoque al tema estudiado. 
La siguiente tabla resume los temas centrales de los autores, sin mezclarlos entre sí, 
a fin de que el lector comprenda cuales son los enunciados definidos por cada uno de 
ellos: 
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Tabla 1.  
Dimensiones de la Escuela de Relaciones Humanas. 
CHIAVENATO (Introducción a la teoría 
general de la administración, 2007) 
DAVILA (Teorías organizacionales y 
administración. Enfoque crítico, 1985) 
El nivel de producción es resultado de la 
integración social52.  
Comportamiento social de los empleados: 
Estos como miembros de un grupo.  
Recompensas y sanciones sociales: pérdida 
del respeto y consideración de los colegas. 
Creencias y expectativas influyen en 
actitudes, normas y patrones de 
comportamiento que el grupo define como 
aceptable.  
Grupos informales: en empresa no siempre 
coinciden grupos formales con informales. 
Relaciones humanas: grupos sociales que 
interactúan entre sí. Cada persona tiene 
personalidad que influye en otras personas y 
viceversa. 
Importancia del contenido del cargo: 
operarios realizaban cambios que evitaban 
monotonía (afecta producción, pero sube 
moral de los trabajadores). 
Énfasis en aspectos emocionales. Atención 
especial en aspectos emocionales no 
planeados e irracionales. 
 
Temas centrales de la teoría: 
Motivación, satisfacción en trabajo y 
productividad: la motivación determina 
rendimiento en el trabajo. 
Liderazgo, dirección o supervisión: El estado 
ánimo de los operarios está influenciado por el 
tipo de supervisión. 
Dinámica de grupos y trabajo en equipo: El 
trabajador es miembro de pequeños grupos 
formales e informales. 
Desarrollo organizacional Integración de los 
conceptos anteriores para que funcionen como 
una unidad. 
Ideas fuerza del autor:  
Visión de la organización en la sociedad: 
limitada a gran empresa privada. 
Organización es aparato económico y técnico, y 
además un organismo social. Destaca papel de 
grupos informales y líderes informales. 
La cooperación e integración de intereses entre 
los trabajadores y los patronos es posible. 
El estado de ánimo es dado por la percepción 
debido a los sentimientos, emociones, 
percepciones y factores subconscientes (se vio en 
entrevistas): conducta del hombre tiene mucho 
de irracional y emotivo53. 
Para maximizar productividad, no solo es 
rendimiento de los trabajadores, sino el 
mejoramiento de la situación social de la fábrica. 
Fuente: Chiavenato, I. (2007). Dávila, C. (1985).. 
                                                 
52 Este concepto quiere decir, que es posible que la persona realice muy bien su trabajo, pero si no está integrado 
al grupo, va a tener dificultades para producir. 
53 Este concepto está ligado con el tema central de la motivación en el trabajo. Por esta razón no se encuentra 
como una dimensión diferente. 
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Capítulo 5. Antecedentes del Movimiento Humanista en Administración entre 1800 
y el Comienzo de la Administración Científica 
El presente capítulo será tratado de una forma diferente a los demás, debido a que la 
Industrialización fue la época donde se presentaron importantes y variados desarrollos, en 
un periodo de tiempo muy corto. El capítulo se dividirá de la siguiente manera:  
Contexto de los Estados Unidos, mediante el cual se permite identificar hechos y 
acontecimientos importantes desde el siglo XVII, elementos que dieron impulso a la 
evolución de la administración en los años 1900, hasta la llegada de Elton Mayo. 
Evolución de la administración entre 1800 y comienzos de la Escuela de 
Administración Científica. Donde se observan conceptos de diferentes autores que 
aportan al surgimiento de la administración como teoría, en la Industrialización. 
Administración Científica y Teoría Clásica. Aunque no hacen parte del contexto 
humanista en administración, permiten conocer la realidad industrial entre los años 1900 
a 1920, y definir algunos aspectos importantes, o aspectos no previstos, en la 
administración clásica, que impulsaron el surgimiento de la ERH.  
Las Relaciones Humanas en la producción industrial hasta 1930. Este muestra los 
pensadores, de la tendencia humanista, que dieron origen a la ERH. 
Por último, el sindicalismo, que debe ser considerado en el contexto industrial de los 
Estados Unidos y que influenció en el surgimiento de la ERH, al criticar las carencias de 
la consideración del factor humano en las organizaciones de la época. 
Estas subdivisiones pretenden mostrar el panorama general de la Industrialización 
desde diferentes puntos de vista, y propiciar una reflexión acerca del surgimiento de la 
escuela en estudio. 
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 Contexto de los Estados Unidos hasta la llegada de Elton Mayo 
Para cumplir con el cometido, se dará lugar a una síntesis de la historia de los Estados 
Unidos, partiendo de la migración europea de comienzos del siglo XVII hasta la segunda 
década del siglo XX, en la que se configura propiamente el contexto específico del 
surgimiento de la ERH. Se circunscribe a Estados Unidos, por ser el país donde surgen, 
se implementan y evolucionan con mayor agilidad las escuelas de pensamiento entre los 
años 1900 y 1930.54 
Periodo Colonial. Cuando llegaron los primeros inmigrantes a Estados Unidos en el 
1600, se encontraron con un territorio de casi 2.100 km de bosques poblado de indios, en 
su mayoría hostiles. Para llegar hasta allí, se hizo necesario atravesar el Océano 
Atlántico. Esta migración era una promisoria alternativa para buscar nuevas 
oportunidades económicas y liberarse de las presiones políticas y religiosas que se vivían 
en este momento en sus países natales (M, 1993)55. 
Los territorios de la costa proporcionaron alimentos, combustibles y materias primas, 
para construir muebles, embarcaciones y además artículos; sin embargo, se hizo 
necesario tener un contacto comercial con Europa para abastecerse de aquellas cosas que 
no fabricaban. 
A pesar de los muchos ríos que había en la zona56, que conectaban la costa con los 
puertos europeos, solo el río San Lorenzo ubicado en Canadá, y que estaba bajo el 
                                                 
54 Este documento se basa principalmente en uno de los productos del grupo de investigación en Filosofía y 
Teoría en Administración, relacionado con la línea de trabajo en contextualización de Teorías y Técnicas 
administrativas. El referido trabajo tuvo su comienzo con la producción de Julián Leytón y Julián Taborda, titulado 
“LA ADMINISTRACIÓN CIENTIFICA, Contexto, Contenido, Autores y Críticas” (1996). 
 
56 Como el Kennebec, el Hudson, el Delaware, el Susquehanna y el Potomac. 
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dominio francés, les permitía llegar al centro del territorio; esta limitante los confinó a 
vivir en la costa y desarrollarse económica y culturalmente desde ahí. 
La primera colonia Inglesa establecida permanentemente en América, fue 
Jamestown (1607) una estación de intercambio comercial floreciente debido al cultivo del 
tabaco, que fue altamente demandado por Inglaterra. Las primeras colonias eran 
organizaciones autosuficientes, poseían un espíritu individualista, establecieron 
reglamentos comunes para solucionar los problemas comerciales de navegación, 
manufactura y moneda, además, tenían una salida al mar. 
Contrario a lo que sucedió con la colonización de otros países, La inmigración desde 
Inglaterra no fue una decisión gubernamental, sino que ésta se convirtió en un negocio 
para unos cuantos que formaron agencias de colonización, como la Virginia Company y 
la Massachusetts, empeñadas en traer gente de otros países para la explotación de los 
recursos que habían encontrado. La gente abandonaba sus países tras la concepción del 
sueño americano seguros de encontrar unas perspectivas de vida mejores que las que 
tenían, pero se encontraron en situaciones semejantes a las que vivían en sus países, 
trabajando como asalariados para aquellos que habían pagado los costos de viaje para 
ellos y sus familias. 
Ante el inconformismo de los colonos se replanteó el sistema de contratación, los 
colonos que llegaban y sus familias trabajaban para los propietarios por un periodo fijo de 
siete años como pago por los gastos de viaje, al finalizar el periodo de contratación ellos 
recibían la libertad y un salario que algunas veces incluía una pequeña parcela. 
Durante el siglo XVII los colonos que llegaron a Estados Unidos eran ingleses en su 
gran mayoría, también había unos pocos holandeses, suecos y alemanes que se ubicaron 
en la región central, franceses en carolina del sur, españoles, italianos y portugueses 
dispersos, pero aquellos que no eran ingleses solo representaban el 1.0% del total de 
colonos.  
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Con el tiempo los Estados Unidos quedó conformado por trece colonias así: Nueva 
Hampshire, Massachusetts, Rhode Island, Connecticut, Nueva York, Nueva Jersey, 
Pennsylvania, Delaware, Maryland, Virginia, Carolina del Norte, Carolina del Sur y 
Georgia57. 
Entre las principales causas de la migración europea se encuentran la Crisis 
Económica y Social en Europa, y la búsqueda de la libertad religiosa y política:  
Crisis económica y social en Europa: En ese momento histórico de Europa se vivía 
una difícil situación social debida al aumento de la población y la escases de trabajo, 
entre 1620 y 1630 Inglaterra tenía dificultades económicas y aun los artesanos más 
capacitados estaban viviendo escasamente, las cosechas fueron mínimas y la industria 
creciente demandaba más materias primas. Las colonias se convirtieron en una alternativa 
para solucionar la situación, sin embargo, en la segunda mitad del siglo XVII el temor 
que embargó Inglaterra fue que las altas tasas de emigración la dejaran sin mano de obra. 
Económicamente las colonias constituyeron para Inglaterra una entrada importante 
representada en varios aspectos como tener un mercado propicio para la exportación de 
sus productos, dinero fruto de los impuestos de aduana, fuentes de suministro de artículos 
de alta demanda58. En especial este abastecimiento alternativo representó en su momento 
una ventaja competitiva importante. 
                                                 
57 Individualmente, cada una de las colonias muestra su origen distinto, algunas de las trece colonias se derivaron 
de otras, Massachusetts fundó, Rhode Island y Connecticut. 
58 lo fueron los metales preciosos, vino, pescado, artículos navales, estos últimos eran de importancia estratégica y 
económica ya que desde que los ingleses empezaron a servirse del mar, Inglaterra había tenido escases de maderas, 
brea y cáñamo, los cuales debía comprar en las grandes potencias del mar Báltico y su acceso a ellos podía ser negado 
fácilmente. 
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Búsqueda de la libertad religiosa y política: Hacia el año 1500 Europa era casi 
totalmente cristiana. El cristianismo era la única institución legal con jurisdicción en toda 
Europa. Los pobres eran agobiados por los impuestos del clero, la sociedad adinerada, 
hacia lo que bien le parecía pues con el pago de las indulgencias todo se borraba59. El 
monje alemán Martin Lutero no estaba de acuerdo con este tipo de doctrina y opuso la 
suya cuyo núcleo central era que las personas podrían salvarse incluso sin recurrir a la 
iglesia, estableciendo una relación personal y privada con Dios. 
Estos planteamientos de Lutero generaron enfrentamientos y guerras en el contexto 
alemán, solo después de varios años de enfrentamientos se acordó pactar. En el tratado de 
Augsburgo, en 1555, Alemania se dividió entre católicos y protestantes. Para estas 
instancias ya había dos tendencias protestantes, los seguidores de Lutero y los de Calvino 
(quien empezaba a predicar en Francia), además de un grupo católico y varias sectas 
protestantes de menor importancia. 
Ante el creciente número de personas convertidas al protestantismo, la iglesia 
católica se volvió más rígida, intransigente y disciplinada, en el año de 1545 se inicia la 
contrarreforma. La reforma y la contrarreforma dividieron a Europa, en la Europa 
católica estallaron guerras religiosas que duraron más de un siglo. Muchas de esas 
guerras fueron en realidad luchas por el poder entre grandes familias aristocráticas que se 
identificaban con diferentes facciones religiosas. 
Los peores abusos de la religión con fines políticos se produjeron en Alemania, esas 
luchas que se creían terminadas en el tratado de Augsburgo, tomaron nuevo auge en el 
siglo XVII ante las demandas de un emperador de la casa de Habsburgo, que deseaba 
imponer nuevamente el catolicismo, esto llevó a una guerra que se extendió por treinta 
años desde 1618 hasta 1648, hecho que fue aprovechado por toda clase de advenedizos 
que buscaban sus propios intereses. 
                                                 
59 La riqueza creciente de la iglesia, abonó la codicia de los nobles que deseaban poseerla. 
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Poco tiempo después que Carlos I subió al trono, en 1625, los líderes puritanos 
ingleses fueron perseguidos cada vez más intensamente, varios de esos ministros 
adinerados y de buena posición emigraron y se establecieron en Massachusetts en 1630, 
pero los puritanos no fueron los únicos colonizadores con motivos religiosos, también se 
asentaron católicos ingleses en Maryland, colonos alemanes e irlandeses en Pennsylvania 
y carolina del norte. Después de 1680, llegaron inmigrantes de Alemania, Irlanda, 
Escocia, Suiza, Francia, estos colonos llegaban por razones diversas, para escapar de la 
guerra, de la pobreza, o de la opresión gubernamental. 
Para 1775 la población había alcanzado casi los dos millones y medio de habitantes 
y la gran mayoría de colonos no ingleses se habían adaptado a la cultura de los colonos 
originales, adoptando la lengua y las leyes inglesas, además de muchas costumbres. El 
resultado fue una cultura única fruto de la mezcla de ingleses con europeos continentales 
y condicionada por el medio ambiente de un nuevo mundo.  
La participación de Francia en la colonización. En los años 1643 al 1715, Francia 
fue gobernada por Luis XIV, en esta época Francia tuvo un desarrollo importante en 
diferentes áreas, se creó un sistema de administración y con la colaboración de Colbert 
(1619-1683) se introdujo en la administración del Estado, un criterio mercantil: producir 
mucho, importar menos, desarrollando la industria, pues este no creía que la agricultura 
fuera suficiente para mantener un comercio con el exterior (Leyton & Taborda, 1996). En 
esta época nació en Francia el obrero, en el significado moderno de la palabra. Durante 
este gobierno fue revocado el edicto de Nantes60 lo que provocó el éxodo de miles de 
                                                 
60 “Este edicto de pacificación se firmó en Nantes el 13 de abril de 1598 por Enrique VI de Francia para reglamentar la 
situación legal de la iglesia reformada y de sus miembros. Se concedió a los protestantes la amnistía para el pasado y 
garantías para el porvenir”. Con el hecho de la revocación de 200.000 a 300.000 súbditos pasaron clandestinamente al 
extranjero (Larousse, 1992). 
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protestantes, en su mayoría buenos artesanos, marineros, soldados y maestros (Larousse, 
1992). 
Francia tuvo una política económica que trajo como consecuencia la rivalidad con 
varios países: los Países Bajos, con los cuales se enfrentaron en una guerra que duro seis 
años, desde 1672 a 1678; con Inglaterra, por la hegemonía de Europa y el monopolio de 
las colonias, rivalidad que duró 130 años y que provocó oposiciones que en este periodo 
desencadenaron siete guerras que duraron en total 60 años. 
Las colonias francesas en el siglo XVIII en Norte América eran Terranova, El 
territorio comprendido entre la Bahía de Hudson y el valle del rio San Lorenzo, hasta los 
Grandes Lagos, las ciudades de Quebec, Trois Rivieres y Montreal.  
Los franceses tomaron posesión del rio Mississippi y demarcaron un imperio en 
forma de media luna delimitado por fuertes y estaciones de comercio. Entre tanto, los 
ingleses estaban confinados a una estrecha faja que se extendía al este de los montes 
Apalaches, obstáculo natural que impedía el paso a las tierras fértiles del Mississippi, esto 
llevó a la clase dirigente británica a empeñarse en destruir el imperio Francés en 
América. 
Distribución de las colonias. Las colonias se situaron dentro de secciones bien 
definidas: Al nordeste se ubicó Nueva Inglaterra, con tierras no aptas para la agricultura; 
allí, la actividad económica se basó en el producto de los aserraderos y los molinos de 
harina, pero los habitantes adoptaron un estilo de vida urbano y se dedicaron al comercio. 
Boston fue uno de los puertos más importantes de Estados Unidos y jugó un papel 
importante en el desarrollo de Nueva Inglaterra. Los habitantes de esta región se reunían 
a discutir los problemas públicos, lo que les permitía desarrollar habilidades de 
autoadministración, y tomar parte en los asuntos ciudadanos. 
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Las colonias del sector central que eran las segundas en importancia debieron su 
éxito a William Penn, un cuáquero61, talentoso para los negocios, quien logro hacer de 
Filadelfia uno de los centros más prósperos de la América colonial. En esta región 
también se destacaron las actividades agrícolas e industriales como los tejidos, la 
fabricación de zapatos y muebles de los alemanes. A pesar de la variedad de la población 
de Pennsylvania, Nueva York fue la ciudad más cosmopolita, hacia el año 1646, estaba 
poblada por holandeses, flamencos, franceses, daneses, noruegos, suecos, ingleses, 
escoceses, irlandeses, alemanes, polacos, portugueses e italianos. 
Virginia, Maryland, Las Carolinas y Georgia formaban las colonias del sur, su 
economía era agrícola, y el desarrollo de procesos para curar el tabaco representó una 
ventaja, que le permitió comercializarlo con gran aceptación en Europa. En aquellas 
colonias existía un fuerte espíritu de independencia, insistían en las garantías de libertad 
personal establecida por la jurisprudencia inglesa y en el derecho de los ciudadanos a 
participar del gobierno, los plantadores eran jueces de paz, coroneles de la milicia y 
miembros de las asambleas legislativas, los hacendados también celebraban asambleas 
populares y desempeñaban cargos políticos.  
Al interior de estas colonias se movía una intensa competencia por el poder, los 
hacendados hacían los negocios directamente con Londres, impidiendo la intervención de 
los intermediarios o comerciantes, esto hizo que la actividad comercial fuera poco 
desarrollada. 
Educación, cultura y libertad de expresión y de prensa. En 1636 se fundó en 
Massachusetts la Escuela Superior de Harvard. Para 1647 la enseñanza primaria toma 
                                                 
61 “ Miembro de una secta religiosa fundada en 1652 por un joven zapatero inglés, George Fox, como reacción al 
ritualismo y conformismo de la iglesia anglicana, que se extendió sobre todo en Estados Unidos donde se implanto a 
partir de 1681”. (Larousse, 1992). 
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carácter de obligatoria62, y la educación fue importante en el desarrollo de la mayoría de 
las colonias; sin embargo, Nueva York estaba tan inmersa en la búsqueda del progreso 
material que le prestó poca atención al desarrollo de la educación; y las granjas y 
plantaciones del sur estaban tan alejadas unas de otras que se hacía difícil instaurar 
sistemas de educación similares a los que existían en las Colonias del Norte. 
En 1704 se publica en Boston el primer periódico, seguido por otros en diferentes 
regiones, en 1733 el periódico de New York Weekly Journal se convierte en el medio 
para hacer oposición al gobierno, fruto de sus escritos el señor Peter Zenger, es mandado 
a encarcelar por el gobernador de la colonia acusado de difamación, el abogado del señor 
Zenger argüía que los comentarios no eran difamatorios y después de nueve meses de 
cárcel el jurado lo declaró inocente. Este dictamen fue una decisión importante que 
contribuyó a establecer el principio de libertad de prensa en los Estados Unidos de 
América. 
Proceso de independencia. Una característica relevante del periodo colonial, fue la 
poca influencia del gobierno inglés. Durante su formación, las colonias tuvieron libertad 
para desarrollarse según las circunstancias lo determinaban, pero el hecho de que en el 
contexto existieran sociedades anónimas y propietarios determinaron el control 
extranjero, investido de cierta autoridad gubernamental determinado por los estatutos de 
las compañías. 
Poco a poco los colonos se hicieron a los derechos y en 1618 la London Virginia 
Company concedió a los colonos de Virginia el derecho de representación en el gobierno. 
Los habitantes libres elegirían a los representantes que junto con los del gobernador y un 
consejo elegido, se encargarían de la elaboración de reglamentos que buscaban el 
                                                 
62 Determinación que inicialmente tomó la Bahía de Massachusetts y que fue seguida por el resto de colonias, 
menos Rhode Island. 
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bienestar de la colonia, con este suceso quedó aceptado de manera general la 
participación de los colonos en su propio gobierno. 
Con los años los colonos lograron obtener el dominio casi completo por medio de 
asambleas elegidas, las colonias se dieron su propio sistema de gobierno, y dirigieron sus 
asuntos sin intervención de la corona. El grado de independencia política que gozaban las 
colonias hacia que cada vez se sintieran más americanos y menos ingleses, eso les llevaba 
a tomar a menos las decisiones económicas que Inglaterra querían implementar. Las 
colonias se habían desarrollado económica y culturalmente, su población crecía 
rápidamente y la producción y el comercio se fortalecían en forma ágil. 
La política Británica sobre impuestos y comercio género en los colonos el 
inconformismo ya que restringía la actividad comercial que ellos realizaban con las 
colonias españolas y francesas en América. El gobierno promulgó muchas leyes 
impositivas que hicieron que los colonos manifestaran su descontento con Inglaterra. “La 
ley de la Estampilla” fue una de ellas, esto dio inicio a la resistencia organizada de las 
colonias, la ley mandaba poner estampilla a todos los periódicos, revistas, folletos, 
escritura de arriendo y demás documentos legales, los recaudos deberían usarse para 
defender, proteger y brindar seguridad a las colonias (Leyton & Taborda, 1996). Esta ley 
generó el descontento de los grupos más poderosos del país. 
Por iniciativa norteamericana se realiza en 1765 el primer congreso; en él estudian la 
amenaza de la ley de estampilla y es revocada por considerarla un impedimento para el 
comercio. 
Las Leyes de Townsend63 removieron las discordias, los comerciantes decidieron no 
importar mercancías y el puerto de Boston vio muy afectada su economía, esto desató la 
                                                 
63 Programa fiscal dictado por Charles Townsend, Ministro de hacienda británico. Su empeño consistió en reducir los 
impuestos ingleses haciendo que fuera más eficaz la recaudación de contribuciones sobre el comercio norteamericano, 
hizo más severa la administración de los impuestos aduanales y estableció a la vez nuevas tributaciones sobre el papel, 
el plomo y el té que Inglaterra exportaba a las colonias. Esa medida estaba destinada a recaudar fondos que habrían de 
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violencia, provocando el arribo de dos regimientos británicos encargados de proteger a 
los comisionados de aduana de la corona. 
La presencia del ejército británico alteró los ánimos, y después de 18 meses de estar 
conviviendo con ellos el 5 de marzo de 1770 se presentó el primer enfrentamiento entre 
ciudadanos y soldados. A partir de este momento empiezan a suscitarse una cantidad de 
hechos de carácter económico y político que hacían cada día más difícil la relación entre 
Gran Bretaña y las colonias Americanas. 
En 1770 el parlamento ingles abolió gran parte de los impuestos, exceptuando, entre 
otros, el del té. En ese mismo año los ciudadanos de Boston eligieron el “Comité de 
Correspondencia”. Allí querían exponer los derechos y quejas de los colonos. La 
comunicación con otras ciudades y la identidad de sus intereses, motivaron la unión que 
trajo como resultado una organización revolucionaria efectiva. 
En 1773 la compañía East India Company, que tenía el monopolio del comercio del 
té, decide rebajar el precio para hacer frente al comercio ilegal del cual se surtían los 
colonos. Esta medida afectaba los ingresos de los comerciantes independientes, por lo 
que decidieron neutralizar este plan, destruyendo el cargamento de té que transportaban 
tres barcos británicos que se encontraban en altamar, de esta manera manifestaron el 
descontento existente por la práctica monopolística. 
En respuesta el parlamento británico dicta nuevas leyes, más represivas y exigentes; 
se ordenó clausurar el puerto de Boston, lo que se constituía en una amenaza para la 
economía de la ciudad, pero estas leyes no lograron someter a Massachusetts, sino que 
motivaron la unión de las colonias que decidieron prestarle su ayuda. En 1774 los 
                                                                                                                                                 
servir para sostener a los gobernadores, los jueces y funcionarios aduanales coloniales, así como el ejército británico en 
América del Norte. Otra de las leyes facultaba a los tribunales superiores de las colonias para expedir ordenes de 
asistencia, con lo que se concedía autoridad legal a las ordenes generales de registro que tanto detestaban los colonos 
(Olson Keit W., 1986). 
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representantes de las colonias se reunieron en Filadelfia, en el primer congreso 
continental que tenía como fin formalizar las quejas de las colonias, y que aunque no eran 
claras en sus demandas de independencia, estaban encaminadas a la autonomía. En esta 
reunión nace una Declaración de Derechos y agravios dirigida al pueblo de Gran Bretaña, 
lo que motivo el movimiento de tropas y armas, que despertaron en los colonos el deseo 
revolucionario. 
En 1775 llegan las tropas inglesas a Massachusetts, donde son recibidos por 
cincuenta colonos armados, allí se derramó la primera sangre de la guerra, las otras 
colonias se movilizaron rápidamente. En 1775 el Rey Jorge declara rebeldes a las 
colonias y el 04 de julio de 1776 se aprueba la declaración de Independencia. Ella,  
No solo anunciaba el nacimiento de una nación, sino que también expresaba una 
filosofía de libertad del hombre que habría de representar a partir de entonces una fuerza 
dinámica para todo el mundo occidental. Descansaba no en agravios particulares, sino en 
una amplia base de libertad individual, capaz de conquistar el apoyo general de toda 
América del Norte (Wright, 1977)64. 
Desde que se firmó la declaración de independencia, Francia se alinea al lado de los 
norteamericanos, participa del movimiento revolucionario y ayuda a las colonias inglesas 
a obtener su independencia. Los franceses recordaban el hecho de haber sido despojados 
de sus colonias americanas por los ingleses, y de la reducción del poder político en 
Europa, perdido por su derrota en la guerra de los siete años con los ingleses. 
La independencia de los Estados Unidos fue el inicio de toda una actividad 
independentista en casi toda América entre 1775 y 1825, y el nacimiento de los 
                                                 
64 La Revolución Norteamericana fue una de las épocas más grandes de la historia de la humanidad. No solo por haber 
hecho posible la separación de la Gran Bretaña y sus colonias en América, sino porque fue la primera revolución de los 
tiempos modernos que se fundó en los principios de gobierno autónomo y de protección de la libertad individual. En lo 
referente a este punto, La Revolución Norteamericana señaló el camino a los pueblos de todo el mundo (Wright, 1977).  
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movimientos revolucionarios modernos, la revolución del nacionalismo y la democracia, 
la cual también se genera la Revolución Francesa el 1787. 
El movimiento americano fue diferente en las distintas partes del continente, incluyó 
revoluciones filosóficas, religiosas, agrícolas, comerciales, políticas y humanistas; 
produjo la emancipación del negro, hizo surgir dudas fundamentales sobre las políticas 
sobre la tierra y hacia el indio; rompió las fronteras existentes entre las distintas clases 
sociales, fronteras estas que habían sido traídas de Europa (Leyton & Taborda, 1996). 
En 1783 se firmó el convenio de paz que reconocía la independencia, la libertad y la 
soberanía de los trece estados y se concedía dominio sobre el territorio que ocupaban y 
que era casi igual al que hoy tienen. Entre 1790 y 1890 el desplazamiento de la población 
fue rápido y extenso, para 1912 se había pasado de 13 estados a 48 y su afán por 
extenderse fue tal que incluso los llevó hasta las tierras de México. 
La expansión hacia el oeste fue motivada por la riqueza del valle del río Mississippi, 
área importante en la producción agrícola, abundante en maderas, carbón y otros 
minerales. También por la accesibilidad por barco y la posibilidad del comercio fluvial, y 
el anhelo de poseer tierras reforzadas por la ley patrimonial que las otorgaba 
gratuitamente si ellas eran ocupadas durante un determinado periodo de tiempo65. 
Reforzó la motivación de ir hacia el oeste, la prohibición de la esclavitud, la tolerancia 
religiosa, el establecimiento de escuelas públicas y los derechos de autogobierno. 
El 16 de septiembre de 1787 fue firmada la Constitución que garantizaba entre otros 
el derecho a la libertad de religión, de expresión, de prensa, y de reunión. El 25 de junio 
                                                 
65 Esa colonización era acelerada por los ferrocarriles. En 1862 es aprobada la carta de constitución del Unión Pacific 
Railroad que avanzaba hacia el oeste, el Central Pacific se empezó a construir hacia el este. La red de ferrocarriles se 
crecía constantemente en 1884 cuatro grandes líneas enlazaban la región del centro del valle del Mississippi con el 
Pacifico. 
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de 1788 fue ratificada, y el 30 de abril de 1789 elegido por unanimidad George 
Washington como primer presidente.  
Formación de la estructura de estado. La constitución política no recogía el favor 
de todos los escenarios políticos estructurados durante su ratificación, por un lado, los 
federalistas buscaban el control del derecho de los estados; por el otro, los anti 
federalistas creían que el programa de gobierno concentraba la riqueza y la influencia en 
unos pocos, creían en los derechos de los estados y en una economía agraria. 
Durante esta primera administración el congreso creó los Departamentos de Estado y 
del Tesoro, un Tribunal Supremo con un presidente y cinco magistrados, tres tribunales 
de circuito, trece de distrito, también fueron nombrados un Ministro de Justicia y un 
Secretario de Guerra. Hamilton66 proyectó un banco de los Estados Unidos con 
posibilidad de establecer otras sucursales en diferentes sitios, se creó una casa de la 
moneda, se estimuló el comercio y la industria, y los hombres de negocios respaldaron 
firmemente al gobierno nacional. 
En el año 1800 fue elegido Jefferson como presidente, durante este gobierno Los 
Estado Unidos adquieren la zona de Lousiana, territorio que se extendía desde el oeste 
del rio Mississippi y Ohio. Tierras que en apenas 80 años se habían convertido en las más 
fértiles del mundo. 
Debido a su popularidad Jefferson fue reelecto en 1804, en este periodo Gran 
Bretaña y Francia estaban en guerra pero Estados Unidos declaró la neutralidad a pesar 
de los bloqueos que afectaban las relaciones comerciales de Norteamérica. En 1809, 
James Madison sucede en el gobierno a Jefferson, durante su gobierno empeoraron las 
relaciones con Gran Bretaña y en 1812 se declara la guerra y esta fortalece la unidad y el 
patriotismo nacionales. Esta guerra puede considerarse como una segunda guerra de 
                                                 
66 Alexander Hamilton, político, colaborador de Washington en su gobierno, militante del partido federalista y uno de 
los redactores de la constitución de los Estados Unidos (Castell, 1990). 
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independencia, ya que el Tratado de Gante, no solo estipula el cese de hostilidades y 
devuelve los territorios conquistados, sino que también determina el reconocimiento de 
Estados Unidos como una nación independiente. 
Política, esclavitud y educación. A pesar de estar prohibido el tráfico de esclavos 
desde 1808, la esclavitud jugó un papel importante en el desarrollo económico de las 
tierras del sur de los Estados Unidos, su fuerza laboral fue empleada en el cultivo de 
algodón, azúcar y tabaco. 
En 1818 había once estados que prohibían la esclavitud y once que la autorizaban, en 
1835 los movimientos laborales lograron rebajar la jornada laboral a diez horas, pero la 
lucha abarca también su interés por la democracia y la educación. El sistema de escuelas 
públicas se estableció en la parte septentrional del país, a pesar de lo cual la lucha para 
lograr el cubrimiento de toda la nación duró varios años. 
La visita de la escocesa Frances Wright, despertó en las mujeres el interés por buscar 
su igualdad en medio de la sociedad norteamericana, la mujer no tenía derecho al voto, la 
educación era limitada, y al contraer matrimonio perdía su identidad. 
El desarrollo de Estados Unidos era significativo, en el siglo XIX, tenía 31 estados, 
23 millones de habitantes, en el este florecía la industria, en el oeste y el centro la 
agricultura; en California las minas de oro propiciaban una gran actividad comercial y los 
ferrocarriles unían todas las regiones colonizadas del país (Leyton & Taborda, 1996). 
Pero en realidad habían dos Estados Unidos de América: los del norte y los del sur, y el 
creciente progreso encerraba peligros ocultos para el mantenimiento de una armonía 
nacional. 
La fuente principal de riqueza en la región sureña era el algodón (W, 1986).67 
acompañado de otros cultivos como el arroz, el azúcar y el tabaco, sin embargo, su 
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desarrollo no era igual que en el norte, lo que llevaba a los sureños a culparlos de su 
atraso, pues consideraban que las utilidades obtenidas por la comercialización del 
algodón que ellos producían era lo que facilitaba el desarrollo del norte. 
Desde 1840 el problema de la esclavitud se convirtió en el problema político más 
importante. La unión de los productores de algodón en las tierras del sur, los líderes 
políticos, las clases profesionales y la mayoría del clero llegaron a considerar que la 
esclavitud era algo necesario y permanente, donde los negros llenos de beneficios, 
favorecían un sistema donde la relación entre el capital y el trabajo era más humano que 
el sistema de salarios del norte. 
La guerra civil, con sus demandas de material contribuyó a la expansión industrial, y 
desde un punto de vista militar determinó la abolición de la esclavitud. Esta guerra fue en 
su momento una de las crisis más graves de la historia norteamericana, pero llevó a 
definir la índole de sistema norteamericano; la nación estaba conformada por estados 
miembros, con poder limitado para tratar los asuntos locales. 
Los Estados Unidos en menos de 50 años, pasó de ser un estado rural a una república 
urbana; aumentó la actividad industrial cubriendo el territorio de fábricas, líneas férreas 
intercontinentales, ciudades prosperas y grandes propiedades agrícolas. Pero este 
desarrollo también trajo sus consecuencias: se generaron monopolios, las condiciones de 
trabajo eran deficientes, las ciudades crecían con tal rapidez que la vivienda escaseaba, y 
la gobernabilidad se hacía difícil, no existía una planificación para la producción y 
algunas veces esta sobrepasaba el consumo real. 
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Las necesidades de la guerra representaron un estímulo para las fábricas, acelerando 
un proceso económico basado en la explotación del hierro, el vapor y la energía eléctrica, 
así también como el avance de la ciencia y de la inventiva (Olson Keit W., 1986)68. 
En 1912 el Congreso de los Estados Unidos promulgó un programa legislativo, que 
fue firmado el 03 de octubre de 1913 con el nombre de tarifa de Underwood, donde se 
establecía la reducción de los impuestos a materias primas, alimentos de consumo 
masivo, artículos de algodón y lana, de hierro, de acero y muchos más. También se buscó 
la reorganización del sistema bancario y monetario. 
Posteriormente se dicta la ley Antitrust de Clayton, que prohibía la discriminación de 
precios entre los compradores, la posesión de acciones por una sola empresa en otras 
similares, los directorios (Juntas directivas) entrelazados. 
A pesar del desarrollo industrial, la agricultura norteamericana sufre una gran 
depresión, marcada por la pérdida de los mercados extranjeros, los agricultores no podían 
vender sus productos en zonas en que los Estados Unidos no compraban productos 
debido a sus propias tarifas de importación. Hasta aquí, el contexto de conformación de la 
nación estadounidense, que configurada bajo ideales modernos, se ve contraviniéndolos; 
el sistema de producción industrial y las prácticas de dirección de trabajo humano en las 
organizaciones industriales, aparecen como una gran contradicción frente al espíritu que 
dio lugar a la creación de la nación. Es en este contexto es que se dan los antecedentes de 
la ERH en Administración y que ella comienza a configurarse. Este esfuerzo de 
                                                 
68 En los años anteriores a 1860, se habían registrado 36.000 patentes: durante los 30 años siguientes fueron 440.000 las 
patentes registradas y durante los primeros 25 años el siglo XX fueron cerca de un millón. Ya desde 1844 Samuel 
Morse, había perfeccionado la telegrafía eléctrica, en poco tiempo ya estaba interconectado todo el país, en 1876, 
Alexander Graham Bell puso en exposición un aparato telefónico, y antes de medio silo, 16 millones de teléfonos 
habrían de contribuir a acelerar la vida social y económica de la nación. El invento de la máquina de escribir, la 
sumadora, la registradora, el linotipo, la prensa rotativa, la máquina para doblar papel, la lámpara incandescente, la 
maquina parlante, estas y muchas otras aplicaciones de la ciencia y del ingenio dieron como resultado un nuevo nivel 
de productividad en casi todos los campos. 
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contextualización resulta complementado con los contenidos que se exponen sobre la 
evolución del Movimiento Humanista, concretamente en el periodo de la 
Industrialización. 
 Evolución de la administración entre 1800 y comienzos de la Escuela de 
Administración Científica 
Con la revolución industrial, a mediados del siglo XVIII, en la cual se inventó una parte 
importante de la maquinaria de la industria del algodón, en particular del telar hidráulico 
de Richard Arkwright (1769), y posteriormente la máquina de vapor de Watt (1776), 
surgió una concepción diferente del trabajo, generando rápidos cambios en la estructura 
social y laboral, debido al desplazamiento de la fuerza muscular del hombre, hacia el uso 
de las maquinarias (Chiavenato, 2007, p. 31). De esta forma se pasó de un nivel laboral 
de carácter artesanal a una escala industrial. 
Al desaparecer la figura del artesano y su taller, se construyeron fábricas basadas en 
la división del trabajo, generando una migración de las personas de las áreas rurales a las 
ciudades; impulsando avances importantes en las comunicaciones y el transporte, 
mostrando los síntomas de unas transformaciones en la forma de vida de las personas en 
los aspectos laborales y personales (Chiavenato, 2007, p. 31).  
Las empresas contrataban un gran número de personas para cumplir con la 
producción requerida de acuerdo con las exigencias del mercado. Esto, sumado al uso de 
las máquinas, provocó la división del trabajo para simplificar las actividades y poder 
mantener personal poco calificado en estas laborales, con un alto nivel de supervisión y 
control (Chiavenato, 2007, p. 32). 
La situación descrita exigía a los operarios jornadas laborales extensas, riesgos altos 
de presentarse accidentes, provocando situaciones de vida precaria de los trabajadores. 
Un ejemplo que muestra lo enunciado anteriormente se encuentra en Inglaterra con la 
constitución de las máquinas de algodón, donde se requería mucha mano de obra, a tal 
punto que tomaban niños desde los siete años de edad sin familia, para acomodarlos cerca 
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS       83 
 
de la fábrica y “trabajar en jornadas de 5:00 a.m. a 8:00 p.m., con pausas de media hora 
para el desayuno y el almuerzo” (Hammond & Harrimond, 1949) 69. 
Esta situación llevó a la aparición de los sindicatos, a partir del siglo XIX. Aunque 
algunos se legalizaron solo a partir de 1890 (Chiavenato, 2007, p. 33).  
Ya en el siglo XIX se presenta, a mayor escala, la literatura en el contexto de la 
administración, por lo que se presentan algunos autores que pueden servir de base para el 
Movimiento Humanista en Administración en los años posteriores. 
Uno de los tipos de escritores fueron los economistas clásicos, los cuales 
describieron algunos temas relacionados con el funcionamiento de la organización y las 
características de los administradores. Autores como Samuel P. Newman, J. S. Mill, 
Adam Smith, Alfred Marshall, Laughin, entre otros, proveyeron las bases para Fayol y 
otros que le seguirían medio siglo después.  
James Mill (1773-1836) escribe acerca de la rapidez en que pueden hacerse las 
operaciones, si una persona se dedica a una pequeña parte y se especializa en dicha 
actividad. Acá se percibe la concepción del hombre como parte de una operación, 
pensando más en la producción que en la persona como ser humano. 
Lo anterior es el primer tratamiento conceptual del análisis y síntesis de la actividad 
humana. A diferencia del periodo de la Ilustración, el haber sido escrito indicaba un 
crecimiento en la importancia de la economía de la época y el nivel de complejidad 
administrativa existente (Claude, p. 66). 
Por su parte, los economistas consideraron la Planificación como la más importante 
de las funciones administrativas (las cuales son Planificación, organización, personal, 
dirección y control). A lo único que hacen referencia en cuanto a la Gestión de lo 
                                                 
69 Cita tomada del texto de (Gordon, 1993) 
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Humano es al adiestramiento para la tarea. Por ejemplo, De Laveleye (1822-1891) creía 
que “…es deber del patrón, ayudar a los trabajadores descalificados, instruyéndolos” 
(Claude, 1972, p. 67). 
Algunos economistas consideraban que el pago de salario a destajo70 era la solución 
a la baja productividad; ya De Laveleye había expuesto una escala descendiente de 
eficiencia, que se muestra a continuación, de acuerdo con el pago de salario:  
Aquellos que retienen para sÍ todo lo que producen. 
Aquellos que participan en las utilidades. 
Aquellos que son pagados de acuerdo con el trabajo realizado. 
Aquellos que son pagados de acuerdo al tiempo que se supone que están trabajando. 
Los esclavos, cuyo producto de su trabajo pertenece a su amo. (Claude, 1972, p. 69). 
A otros como Smith, les preocupaba el hecho de que el pago a destajo podía generar 
sobrecarga de trabajo del obrero, arruinando su salud y su constitución física en unos 
años. 
Acá se puede percibir una preocupación de Smith por el hombre en el entorno del 
trabajo. Su enfoque principal es hacia la producción y el funcionamiento de la economía, 
sin embargo, se vislumbra una leve inquietud, una consciencia de la importancia del 
hombre en el trabajo y sus condiciones de salud general. Se debe tener en cuenta que el 
enfoque humano no era el motivo principal de los economistas, pero se adelantaron a la 
época con los pensamientos anteriormente descritos.  
                                                 
70 En el cual se paga por cantidad de piezas producidas, sin importar el tiempo que se invierta en su producción. 
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Otros autores de la época, no economistas, escribieron en ese siglo otros conceptos 
administrativos que pueden ser observados a continuación: 
Charles Dupin (1784-1873). Ingeniero francés del siglo XIX escribió sobre la 
industria, el trabajo y el bienestar de los trabajadores. Sus obras sobre administración 
muestran más interés en los factores humanos, tales como el personal y bienestar de los 
empleados, que en los aspectos técnicos de la producción. (Claude, 1972, p. 72). 
Posiblemente aunque hizo un esfuerzo por incorporar el bienestar de los trabajadores, su 
contribución como ingeniero en la marina, fue enfocada al desarrollo de la producción 
mecanizada y científica de principios de la Industrialización.  
Charles Babbage (1792-1871) fue un científico y escritor, interesado principalmente 
en Matemáticas. Muy conocido en la actualidad por ser el pionero en el desarrollo de la 
primera computadora digital71, sin embargo, sus trabajos se enfocaron no al diseño y la 
construcción de la maquinaria, sino su utilización y organización de los seres humanos 
con ese propósito. Para él, la coordinación del esfuerzo humano era esencial para lograr 
el objetivo común. 
Babbage, también consideró la división del trabajo para lograr una mayor ganancia a 
través de la especialización. El trabajo debía dividirse en esfuerzo físico y mental, y que 
un solo obrero no tenía tanta fuerza para realizar lo más laborioso y la suficiente destreza 
para realizar lo más difícil, en una sola actividad. Esto contribuía a la doctrina del cuadro 
de capataces y la separación de planificación y ejecución desarrollada por Taylor (L. 
Urwick, 1970, p. 25). 
Entre sus estudios se encuentran críticas al estudio de tiempos debido a los cambios 
en la cantidad de producción cuando una persona está siendo observada y la forma en que 
debería considerarse las cantidades de producción “Si el observador está de pie reloj en 
                                                 
71 El invento en su época fue llamado “Máquina para calcular” 
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mano ante una persona que encabeza un alfiler, el trabajador aumentará muy 
posiblemente la velocidad, y la cantidad estimada será demasiado grande. Un promedio 
mucho mejor resultará de investigar qué cantidad se considera el justo trabajo de un día” 
(L. Urwick, 1970, p. 25). 
El concepto anterior muestra aunque de forma indirecta un pensamiento hacia la 
persona y su comportamiento cuando esta es observada, además la forma en que podría 
ser más real la producción, sin la presión que se ejerce de la observación directa del 
trabajador. 
El punto de vista científico que aplicó Babbage a los problemas de la organización 
industrial, se acepta hoy como la única base satisfactoria para la dirección de empresas. 
Muchos de los conceptos desarrollados por Babbage, son anticipaciones al trabajo de 
Taylor en la organización. 
Con la nueva era industrial presentada en América a mediados del siglo XIX, 
consecuencia de la abolición de la esclavitud y la expansión de industrias mecánicas, de 
la creación de grandes industrias, apareció el concepto de sociedades, marcando una 
separación entre el capitalista y el administrador empleado (Claude, 1972, p. 76). 
Debido a estos cambios, Henry Poor (1812-1905), editor de un periódico americano 
“American Railroad Journal”, planteó unos principios administrativos básicos, enfocados 
a los consorcios ferrocarrileros, que se volvieron las mayores industrias de la época. La 
organización, la comunicación y la información fueron los tres principios difundidos por 
Poor; en la que la organización se refiere a la cuidadosa distribución del trabajo 
asegurándose de utilizar completamente el tiempo de cada hombre al igual que el de los 
equipos. La comunicación se refería a la presentación de informes para informar a los 
superiores acerca de las actividades y la información era el análisis de dichos informes 
(Claude, 1972, p. 77). 
Otro personaje que tuvo relación con las industrias de los ferrocarriles fue Daniel 
McCallum (1815-1878), quien era superintendente del ferrocarril y trabajó con Poor para 
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poner en práctica las recomendaciones administrativas. McCallum consideraba que los 
ferrocarriles podían generar utilidades a través de un estricto control a través de una 
dirección con mano de hierro, por medio de reglas o normas de operación precisas y bien 
definidas. Sugirió descripciones de puesto, promociones en base al mérito, y desarrolló el 
organigrama del ferrocarril con niveles jerárquicos. 
Este autor es uno de los ejemplos de anti-humanismo en administración, por cuanto 
provee argumentos para la dura supervisión, sin embargo, cuando habla de la promoción 
en base al mérito, de acuerdo como sea analizada puede estar influenciando la motivación 
del trabajador, obviamente cuando las prioridades de este estén enfocadas hacia el poder 
y al cumplimiento de metas. 
W.S. Jevons (1835-1882) estudió matemáticas, filosofía y economía. Él contribuyó 
al desarrollo del pensamiento económico ingles acerca de la disciplina de la ciencia pura. 
En sus escritos se refirió a las cargas más favorables de trabajo y fatiga enfocadas a la 
economía del trabajo: un mejor resultado del trabajador lo obtendrá si cada día o cada 
semana, como máximo, se recupera de la fatiga y recomienza con su dotación completa 
de energía (Claude, 1972, p. 75)72.  
Jevons también afirmaba que había necesidad de cooperación entre el obrero y el 
patrón, y que el reparto de utilidades y participación en acciones fueran compartidas con 
los empleados, buscando la forma de eliminar la lucha sindical.  
En este autor es posible identificar una de las dimensiones de la ERH, que es la 
cooperación entre operarios y patrono para alcanzar los objetivos. Jevons puede haber 
estado enfocado en sus intereses hacia la producción, pero es importante considerar que 
el estudio filosófico que realizó, le pudo haber hecho comprender la necesidad de 
cooperación entre las partes, para producir en armonía y con bienestar.  
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A finales del siglo XIX, no solo los ferrocarriles se volvieron grandes empresas, sino 
que las industrias de otro tipo se desarrollaron, volviéndose más complejas. Uno de los 
primeros problemas administrativos se relacionó con los salarios y los sistemas de 
salarios. Esto sumado a la Revolución industrial es un problema de eficiencia laboral 
(Claude, 1972, p. 79). 
Henry W. Towne (1844-1924), presidente de una compañía manufacturera, fue 
quizás un pionero de los principios de la Administración Científica, como se observa al 
estudiar a Frederick W. Taylor. Towne implementó nuevos métodos administrativos en 
su fábrica, incluyendo un plan donde garantizaba una tasa de salario definida para cada 
empleado, con la ganancia que cada departamento obtenía sobre un nivel científicamente 
determinado. Dicho plan no tuvo mayor transcendencia en la administración. 
Las contribuciones de Towne, se enfocan más a los escritos que elaboró para la 
administración de la época y la evolución entre sus primeras prácticas administrativas y 
la Administración Científica de los años 1920´s. 
Frederick Halsey (1856-1935) en 1891 esbozó sus ideas sobre salarios, luego de 
estar en completo desacuerdo con el sistema propuesto y utilizado por Towne. El “plan 
de primas” de Halsey sugería la determinación de un tiempo normal para efectuar el 
trabajo, con una prima que sería pagada al empleado al ahorrar tiempo. Esto garantizaba 
el pago diario de salario a cada trabajador y la prima adicional al momento de producir 
más. Este sistema no requería complejos estudios de tiempos. Este plan fue considerado 
una contribución a la administración de la época, ya que disminuía la tensión entre la 
organización y el empleado y este no ganaba excesivamente aun si doblaba la producción 
y el patrón no estaría tentado a reducir la tasa de prima, ya que lo mismo que el 
trabajador, se beneficiaba de la producción adicional (Claude, 1972, p. 80-81). Este Plan 
tuvo una importante influencia en la época, en Gran Bretaña y Estados Unidos, y sirvió 
de modelo para los planes de salario posteriores. 
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Halsey presenta un leve acercamiento a los antecedentes del humanismo en 
administración, con su plan de incentivos, en el cual logra disminuir la tensión entre 
obreros y patrono, y disminuye las posibilidades de que el patrono se aproveche del 
obrero por medio de la estrategia de disminución del plan de incentivos al obrero a 
medida que se va incrementando su producción. La dimensión que se adapta a este 
concepto está relacionada con la motivación, la satisfacción en el trabajo y la 
productividad del trabajador. 
Ya a principios del siglo XX en Estados Unidos, se vio un incremento en la 
aparición de las fábricas, el mercado estaba creciendo, lo mismo que la población que 
existía en ese momento. La mecanización y los inventos eran naturales en esta época; se 
incrementó el uso de la maquinaria, y como consecuencia se desplazó el trabajo manual. 
Al cambiar el enfoque del manejo de las fábricas y con la disminución del sistema de 
taller, aparece el administrador como responsable de controlar los factores de producción; 
aunque lo hacían de forma empírica con poca formación en temas de organización y de 
liderazgo, su actuar fue inicialmente autoritario para hacer cumplir las órdenes. El estilo 
de administración era muy rígido, el administrador ordenaba y las órdenes debían ser 
cumplidas sin cuestionamientos. 
En cuanto a la mano de obra, se encontraba mucha demanda, facilitando los cambios 
de obreros, de acuerdo con los criterios del administrador y permitiéndose la abundancia 
de personal para realizar los trabajos. Hasta esa época, no se pensó en considerar al nivel 
de la organización, el nivel de vida del obrero73, el único interés del administrador era 
aprovechar74 al máximo al trabajador, sin considerar a la persona en sí. 
                                                 
73 Esto no era responsabilidad del empleador. Era fácil reemplazar la mano de obra y esa era la forma de 
solucionar incomodidades con el obrero. 
74 Productividad 
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Los empleados, por su parte, no tenían una formación específica para el cargo 
asignado, generando accidentes y no contribuyendo con los niveles de productividad. 
En cuanto a la mano de obra, se encontraba mucha demanda, facilitando los cambios 
de obreros, de acuerdo con los criterios del administrador y permitiéndose la abundancia 
de personal para realizar los trabajos. Hasta esa época, no se pensó en considerar al nivel 
de la organización, el nivel de vida del obrero75, el único interés del administrador era 
aprovechar76 al máximo al trabajador, sin considerar a la persona en sí. 
Los empleados, por su parte, no tenían una formación específica para el cargo 
asignado, generando accidentes y no contribuyendo con los niveles de productividad. Los 
administradores se veían abocados a establecer salarios sin criterios sistémicos, a basarse 
en la experiencia para aprovechar al máximo el trabajo del obrero, sin que con esto se 
aprovechara eficientemente al trabajador, su visión estaba centrada en producir bienes 
para satisfacer las demandas crecientes de la época (Claude, 1972, p. 139). 
Estos y otros temas de principios de siglo, originaron la creación de escuelas de 
pensamiento, a partir de las ideas o teorías de un pensador, al cual se le unían seguidores 
que complementaban o simplemente defendían un enfoque de pensamiento en 
administración. Algunas teorías de administración que tuvieron mucha influencia entre 
1900 y 1930 fueron: 
                                                 
75 Esto no era responsabilidad del empleador. Era fácil reemplazar la mano de obra y esa era la forma de 
solucionar incomodidades con el obrero. 
76 Productividad 
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Tabla 2.  
Teorías de administración que tuvieron mucha influencia. 
Teorías Representante principal Año surgimiento 
Administración científica Frederick W. Taylor 1903 
Teoría clásica de la administración Henry Fayol 1916 
Teoría de las relaciones humanas Elton Mayo 1932 
Fuente: Introducción a la teoría General de la Administración, (Chiavenato, 2007) 
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 Capítulo 6.  Los Antecedentes de la ERH 
El propósito de este capítulo es hacer una reseña de los antecedentes de la ERH, que tuvo 
lo que podríamos llamar su “formalización” a finales de la década de 1920, con los 
trabajos de Elton Mayo. 
Se pretende mostrar, a través de la historia, unos momentos de desarrollo de la 
civilización en los cuales se puede hablar de la existencia de un pensamiento sobre 
administración, en términos de la búsqueda de racionalizar la acción humana en el plano 
colectivo. De este pensamiento se han seleccionado situaciones y autores que pueden 
considerarse anticipaciones a la ERH; esto último en función de lo construido como 
“dimensiones al interior de la ERH”, definidas en el numeral 4.3. del presente texto.  
La estructura central de la reseña de los antecedentes se ha construido con punto de 
partida en el libro de George Claude “Historia del pensamiento administrativo” (Claude, 
1972), y ha sido complementado con otras fuentes que permiten mejorar la 
documentación de algunos de los tópicos seleccionados. El capítulo se ha dividido en: 
Antigüedad, Edad Media, Renacimiento, Ilustración, Industrialización. También se 
exponen algunas consideraciones respecto a la corriente clásicas en administración y 
algunos hechos que impulsaron el surgimiento y afianzamiento de la ERH.  
Desde las primeras civilizaciones, se han presentado diferencias en las relaciones del 
hombre en sociedad y en su relación con el trabajo, y estas se han modificado, han 
evolucionado en casos para favorecer, en casos para desfavorecer al hombre en el trabajo. 
En la actualidad contamos con conocimiento crítico sobre el pasado y con teorías en lo 
organizacional y administrativo cada vez de mayor grado de complejidad, que se ofrecen 
a la comunidad de interesados en las organizaciones y la administración, 
Las diferencias en la forma de administración han dependido de la cultura de las 
regiones, comunidades y momentos históricos, en la forma de mando de los 
administradores o encargados de un grupo humano, del tipo de organización, de las 
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jerarquías sociales y la asignación de trabajos de acuerdo con la jerarquía, que han hecho 
que cada pueblo sea una sociedad única y que han influido en el concepto del hombre en 
la organización.  
La pregunta con la cual se puede comenzar esta búsqueda a través de diferentes 
civilizaciones es ¿Cuál era el concepto del hombre frente al trabajo y del trabajo frente al 
hombre en dichas civilizaciones? Para responder esta pregunta, se pretende, conocer las 
relaciones dirigente – dirigido con el fin de tener una idea más clara de la relaciones de 
los hombres en el trabajo. 
Vale la pena aclarar que los antecedentes que serán citados más adelante, no 
corresponden necesariamente a un humanismo en administración, pero se han tenido en 
cuenta, ya que a criterio del autor, pueden tener algún tipo de influencia en la 
administración de las personas en diferentes épocas. Se tratará de hacer claridad con 
respecto a las corrientes que necesariamente pertenecen a los conceptos humanistas, a fin 
de que el lector no tenga dificultades de entendimiento y se pueda diferenciar cuál es la 
corriente humanista de determina época. 
Recuérdese que el capítulo 2, ayuda a comprender los conceptos humanistas, así que 
en algunos casos, se remitirá a esta información, a fin de comprender lo humano en el 
entorno organizacional o simplemente se hará un análisis entre el Movimiento Humanista 
(capítulo 2) y los antecedentes y las teorías en administración desde el contexto 
humanista (capítulos 5, 6 y 7). 
Antecedentes del Movimiento Humanista en Administración en el Periodo Antiguo 
En las primeras etapas de la civilización es difícil encontrar información relacionada con 
las prácticas administrativas, entendidas como el conjunto de actividades que permitían 
racionalizar la acción de las comunidades para dar estabilidad a los países, los gobiernos, 
las empresas o la guerra. Se encuentran ideas con diferente grado de documentación que 
se convierten en indicios de cómo era el funcionamiento de las sociedades y por lo tanto 
hay escasez de referencias. 
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Sin embargo, se intentará documentar algunas prácticas administrativas77 en las que 
se observan relaciones con los seres humanos en las diferentes épocas y que podrían 
influenciar directa o indirectamente el surgimiento de la ERH muchos siglos adelante. 
Dentro del grupo de las civilizaciones antiguas, se describen las sociedades de 
Babilonia, Hebrea y de Grecia, donde se tienen diferentes formas de concepción del 
hombre y de su relación con el trabajo. 
 
                                                 
77 Se debe aclarar que en la antigüedad no se conocía la palabra administración en el sentido actual, sin embargo, 
se expresa de esa manera para dar claridad al lector de los conceptos que se incluirán en esta reconstrucción histórica. 
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Fuente: http://thales.cica.es/rd/Recursos/rd98/HisArtLit/01/hammurabi.jpg 
Figura 1. La cultura babilónica. 
La cultura babilónica se encuentra vigente entre los años 2000 a 1700 antes de J.C.  
La ciudad de Babilonia, ubicada a orillas del río Éufrates, fue el centro de una 
cultura que construyó grandes templos y puso la ley por escrito por primera vez. 
Su sociedad se dividía entre hombres libres y esclavos. Los hombres libres se 
subdividían en privilegiados (sacerdotes, funcionarios) y los muskhenum (comerciantes, 
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campesinos, artesanos) que representaban el sector productivo libre. A los esclavos se les 
permitía comprar su libertad para ser libres (Pigna). 
En cuanto a la religión, creían en diferentes dioses, que se parecían a los humanos ya 
que tenían cualidades, defectos, pasiones y sentimientos. 
Esta cultura muestra una concepción diferente a la cultura egipcia acerca de las 
responsabilidades en el trabajo. Se encuentra el principio de no delegación de la 
responsabilidad: por ejemplo si se construye una casa y si esta se cae, el arquitecto será el 
responsable y será condenado a muerte y no sus subordinados (Claude, 1972, p. 10). En 
términos de la dirección de grupos humanos, en perspectiva de Estado y como muestra de 
sensibilidad frente al dirigido, en esta civilización se creó un código para evitar que la ley 
fuera impuesta a capricho de los jueces. La función de este código según Hammurabi78 
era “disciplinar a los malos y evitar que el fuerte oprima al débil” (Pigna).  
 
                                                 
78 Rey de Babilonia (1728 – 1686 a.C.) quien ordenó escribir el código. 
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS       97 
 
 
Fuente: http://html.rincondelvago.com/000776170.jpg 
Figura 2. La influencia hebrea. 
Los hebreos son otro pueblo caracterizado por ejercer una gran influencia en la 
civilización. Ubicados en el Asia Anterior y se asientan en la zona de Palestina al sur de 
Fenicia. Delimitada al oeste por el mar Mediterráneo, al este por el río Jordán y el Mar 
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Muerto; el norte por la montañas del Líbano y al sur por la península del Sinaí. Este país 
se llamó primitivamente el país de Canaán. 
La sociedad israelita estaba relacionada con su religión, donde el núcleo era la 
familia, siendo el padre la máxima autoridad. A su interior, Moisés, fue un líder y 
administrador con habilidades en el gobierno, en la legislación y en las relaciones 
humanas. Él lideró la gran empresa de sacar a su pueblo de la servidumbre de los 
egipcios79 (Claude, 1972, p. 11). 
Los textos bíblicos son los que dan pautas acerca de esta civilización, desde el punto 
de vista de las creencias en Dios. Sin embargo, solo muestran al hombre en su relación 
con su Dios. La doctrina recibida de Él permite afirmar la existencia de un conjunto de 
principios que hoy son fundamento del cristianismo en términos de la igualdad, 
solidaridad y respeto por el otro; criterios que necesariamente orientaban la acción de los 
dirigentes dentro de la jerarquía organizativa.80  
                                                 
79 George, infiere de la historia del éxodo la ocurrencia de algunas prácticas de gestión humana como la selección 
de su personal, su adiestramiento y organización. También delegación de autoridad, a partir de la asignación de tareas. 
80 Conviene recordar que el cristianismo se posicionará como una corriente humanista fuerte.  
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http://historiaeuropa.files.wordpress.com/2010/03/grecia-antigua1.jpg 
Figura 3. La antigua Grecia. 
La antigua Grecia fue una civilización con grandes innovaciones políticas y 
culturales. Abarcaba una vasta zona geográfica que comprendía desde el Mediterráneo 
occidental, hasta el oriente medio (incluidas las islas griegas). 
En la civilización griega se pone en práctica la discusión abierta, permitiendo la 
participación de las personas en los asuntos de estado. En el manejo de la producción su 
fin principal fue maximizar a través del trabajo repetitivo, acá se ven algunos indicios de 
especialización y también de mecanización del actuar humano. Sin embargo, en este 
proceso, la coordinación de los esfuerzos y los movimientos a partir del uso de la flauta y 
el clarinete, diferenciando cada tarea y operación por medio de sonidos, se identifica el 
reconocimiento de un efecto positivo de la música81, muestra alguna sensibilidad frente a 
                                                 
81 La música contribuye a reducir la fatiga y el esfuerzo en la producción. 
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aspectos psicológicos de las personas en el trabajo (Claude, 1972, p. 15). Aquí, el 
objetivo de maximización muestra algunas luces de la consciencia sobre importancia del 
ser humano y de la incidencia de las condiciones de trabajo en la mejora en la 
productividad. 
Es necesario recordar, como se explicó en el capítulo 2, que en esta época, se 
comienza a hacer uso de la razón para analizar las concepciones del hombre en diferentes 
aspectos; no solo basándose en el miedo a los dioses o jerarcas superiores, logrando 
determinar una visión crítica del hombre, de su naturaleza y su entorno. Los filósofos de 
la época contribuyeron al surgimiento de esta reflexión. 
La antigua civilización india ocupó la zona correspondiente al estado de Pakistán y a 
la parte occidental de la India. Limita al norte con la cordillera de los Himalayas, al sur 
con la península formada por la meseta del Decán y en el centro tiene una amplia llanura 
por donde pasan los ríos Indo, Ganges y Brahnmaputra. 
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Fuente: http://upload.wikimedia.org/wikipedia/en/e/e3/IndiaWorldMap.png 
Figura 4. La civilización india. 
En la India, sobresalen los trabajos de Brahman Kautilya (321 a.C.), con contenido 
sobre administración y organización de asuntos humanos del Estado. Él consideraba que 
el Estado era una institución necesaria para el desarrollo humano, describió como éste 
debía ser manejado para el mejoramiento de los individuos (Claude, 1972, p. 19). Esta 
consideración contrasta con sus prácticas, calificadas de inmorales y faltas de compasión, 
logrando el calificativo sujeto siniestro e inescrupuloso. 
Ciro, uno de los representantes de la civilización en los años 400 a de J.C. siendo 
militar, reconoció en sus ejércitos el valor en las relaciones personales, comenzando 
desde el trato, ya que llamaba a todos por su nombre al considerar que serían más 
honorables en las acciones y se abstendrían de realizar cosas que generan deshonra. Él, 
fue también conocedor de los principios de la división del trabajo, unidad de dirección o 
mando y orden (un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar); reconoció la necesidad 
del grupo de trabajo, coordinación y unidad de propósito en las organizaciones (Claude, 
1972, p. 20). Al finalizar su vida en el ejército, volvió su atención a su imperio, con los 
mismos principios que lo rigieron durante la guerra.  
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS       102 
 
En la administración de la hacienda rural Jenofonte (431 a.C.-354 a.C.), escribe 
acerca de las prácticas administrativas. Entre ellas, incluye información acerca de los 
incentivos, plantea que los empleados deberían ser adiestrados para contribuir con el 
mejoramiento de la hacienda, concediéndoles la participación en los resultados de la 
misma. Como comenta Claude (1972, p. 22) esto es “¡Un antiguo toque de la moderna 
coparticipación!”. 
En la antigua Roma se identifican procesos sencillos de selección de personal, como 
se demuestra en el libro de Varron (116 a 28 a de J.C) en el que explica que los braceros 
(Cargadores) deben ser aptos para el trabajo pesado, y deben ser probados en diferentes 
tareas. El capataz a su vez debe poseer alguna educación y experiencia en trabajos con 
otros patrones y ser más viejo para obtener mayor respeto, entre otros requisitos. Esta 
definición de perfiles muestra la consideración de aspectos que van más allá de lo físico y 
terminan en rasgos de lo humano más cualitativos.  
En esta civilización, los escritos de Catón, además de considerar aspectos orientados 
a la eficiencia, como la necesidad de tener un supervisor que ayude a cumplir el plan de 
trabajo, de mantener la disciplina, es claro en sus apreciaciones frente lo valioso que 
resulta respetar y hacer respetar los derechos. 
Antecedentes del Movimiento Humanista en Administración en la Edad Media 
El periodo medieval comprendido entre los siglos V d.C. XIV d.C. se caracterizó por la 
necesidad de cubrir las necesidades básicas de la población, como consecuencia de la 
caída del imperio romano. Las personas optaron por buscar una persona más poderosa 
para protegerlos con lo cual nace la relación feudal. La estructura social de este periodo 
se basó en una jerarquía descentralizada a gran escala, en la cual existía un emperador o 
rey, que a su vez cedía una parte de las tierras a la nobleza, hasta llegar a los siervos de 
los señores feudales. En este esquema, el Estado y la Iglesia tenían el poder. En esos 
momentos, el taller era la organización de producción. Él se caracterizaba por su 
estructura familiar típica de la época, denotaba debilidad organizacional y 
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descentralización, aunque algunas asociaciones familiares de la época lograron enorme 
prestigio y riqueza, ejerciendo poder económico y político (Claude, 1972, p. 31-32). 
En el capítulo de “Reseña del Movimiento Humanista”82, se muestra la influencia de 
Santo Tomás en la época. Es importante resaltar una característica del pensamiento de 
este teólogo en los conceptos administrativos de la época, como lo expresa Martínez en 
su libro (Martinez, 1996, p. 75): 
Los teólogos no estaban de acuerdo con la acumulación del capital y cuestionaban 
frente a “de qué le vale a un hombre ganar el mundo entero si pierde su alma” (Martínez, 
1996, p. 75). Este pensamiento tiene una gran influencia en la administración y en la 
evolución de la industria, ya que el temor natural de las personas, les impide avanzar en 
la acumulación de capital a través de la industria, y esto frena el proceso de evolución 
durante ese periodo de la historia. 
El periodo medieval ha servido de transición entre la Edad Antigua y el 
Renacimiento. Esta época no ha demostrado ser destacada en la historia por la evolución 
en las prácticas administrativas y de personal debido a los conceptos restrictivos de la 
Iglesia Cristiana, por tal razón no es posible identificar prácticas administrativas 
influyentes relacionadas con antecedentes humanistas para incluir en este texto, además, 
de acuerdo a lo mencionado por Claude (1972, p. 29) “no se escribió virtualmente ningún 
libro concerniente a conceptos de administración” debido al ambiente de la época.  
Antecedentes del Movimiento Humanista en Administración en el Renacimiento 
En el siglo XVI se proyecta el Renacimiento desde una concepción humanista, partiendo 
de las modificaciones en la concepción del hombre como ser racional, dejando a un lado 
los temores impuestos por la Iglesia cristiana.  
                                                 
82 Capítulo 2 de este documento. 
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Una de las organizaciones productivas más importantes de la época (1426), fue el 
Arsenal de Venecia, el cual se puso en funcionamiento durante el crecimiento el poder 
marítimo de Venecia83, para proteger su comercio, del que dependía para su subsistencia. 
Allí, más de dos mil hombres trabajaron dedicados a la construcción de barcos, armas y 
equipo; almacenamiento de equipos hasta su requerimiento y montaje y reparación de 
barcos en reserva. Este Arsenal tuvo sus inicios en la época medieval, pero su desarrollo 
como complejo productivo tuvo su auge en el Renacimiento, 
Las prácticas de personal en el Arsenal se caracterizaron por la severa supervisión 
de los trabajadores, control de tiempos de entrada y de salida y pago de salarios por 
día84. Se utilizó un plan para evaluar méritos, consistente en evaluar cada maestro dos 
veces al año, para determinar si se promovía, con lo cual aumentaba su pago (Claude, 
1972, p. 37). 
Los artesanos trabajaban en talleres separados de acuerdo con su especialidad, a 
cargo de un capataz calificado en la técnica que se encargaba de aceptar o rechazar 
productos y llevar la cuenta de la producción. Estos a su vez asignaban responsabilidades 
a sus subordinados, como el pago de las horas o el manejo de la disciplina de la cuadrilla, 
entre otras actividades. Además se utilizó un sistema llamado “interrupción – vino” en la 
cual se ofrecía vino a los maestros cinco o seis veces por día mientras trabajaban (como 
parte de su pago), con la política de no perjudicar al maestro, ya que el vino era de la 
mejor calidad (Claude, 1972, p. 37). 
Entre los escritores renacentistas destacados se encuentran Tomas Moro y Nicolás 
Maquiavelo, los cuales contrastan en su pensamiento e ideas. “Moro, el piadoso 
predicador, fue una figura prominente entre los humanistas; Maquiavelo, el astuto 
                                                 
83 Perteneciente al gobierno. 
84 Cuando se consideraba que el trabajo del día había sido satisfactorio. 
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filósofo y observador de los asuntos del Estado, contempló el mundo con realismo 
práctico”. (Claude, 1972, p. 42). 
Tomas Moro (1478-1535) era un hombre religioso y de letras que consideraba al 
mundo como un estado bueno; este consistía en la corrección de los abusos y las 
injusticias administrativas como él las vio en sus días. Sus pensamientos fueron 
plasmados en el libro Utopía. 
En este libro se presentaron unas tendencias administrativas como por ejemplo la 
especialización del trabajo y el máximo uso de la fuerza del trabajo, aunque él nunca lo 
describió en su libro como parte de la administración u organización. Otro aporte 
importante en este tema es que se refirió a las economías de producción masiva, al hablar 
de los comedores comunitarios (Claude, 1972, p. 40-41). 
Nicolás Maquiavelo (1469-1527), nacido en Italia y contemporáneo de Moro, ha 
destacado por la mala reputación respecto a sus pocos escrúpulos. Sin embargo, ha 
escrito acerca de algunos temas administrativos, por ejemplo en su libro “El príncipe”, 
indica que la mejor manera de mantener la unidad orgánica es observando y sosegando a 
sus amigos para emplearlos con ventaja. Otro punto que expone es la importancia de que 
el pueblo sepa qué esperar del príncipe y éste a su vez, qué esperar del pueblo. El 
príncipe para administrar debe ofrecer recompensas e incentivos a las personas que 
contribuyan a mejorar la ciudad y el estado; y debe además elevar la moral de su pueblo 
(Claude, 1972, p. 43-44). Contrario a Moro, Maquiavelo, puede considerarse como un 
sujeto en el que predomina una concepción instrumental del ser humano, éste es 
percibido meramente como un medio. 
En oposición a la iglesia cristiana, surge el protestantismo fundamentado en los 
pensamientos de Martín Lutero (1483-1546) y Juan Calvino (1509-1564). Con esto 
cambian algunos conceptos antes prohibidos, y se defienden valores como la 
autodisciplina, el autocontrol, el derecho al ahorro, como consecuencia del trabajo duro 
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para enriquecerse (Martínez, 1996, p. 76). Este concepto es el comienzo de la libre 
empresa. 
Antecedentes del Movimiento Humanista en Administración en la Ilustración 
A partir de los años 1700 comienza esta nueva etapa, la cual no se caracteriza por la 
innovación, sino por retomar técnicas administrativas de épocas anteriores para su 
perfeccionamiento y aplicación (Claude, 1972, p. 46). Sin embargo, algunos eventos 
marcaron esta época, entre los que se encuentran el crecimiento de las ciudades, la 
aplicación del principio de la especialización, el uso extendido de la tipografía y los 
principios de la revolución industrial (Claude, 1972, p. 46). 
Entre los primeros cambios que se dieron en la forma de la organización de la 
producción fue el sistema doméstico, comenzando por la fabricación y plantación para 
cubrir las necesidades familiares, que fue avanzando hasta llegar a la especialización en 
uno o varios productos, para venderlos y satisfacer las necesidades de otros grupos 
familiares85 (Claude, 1972, p. 47). Este sistema fue utilizado por largo tiempo debido a 
que requería poca inversión de capital. La población era dispersa y faltaba un sistema 
eficiente de transporte, que dificultó la extensión de este tipo de organización hacia 
técnicas administrativas más avanzadas86 y a otros mercados (Claude, 1972, p. 47).  
En esa etapa se consideró que una persona educada tenía la capacidad de sumar, 
restar y leer sin mucha fluidez. El acceso a la educación era bastante restringido, esto 
afectó el desarrollo de técnicas administrativas y de invención (Claude, 1972, p. 48). 
Más adelante surgió otra forma de producción en la que una persona contrataba a 
unas familias para que le ayudaran a fabricar los artículos con los cuales se había 
                                                 
85 Sistema frecuentemente organizado sobre la base familiar. 
86 Vendían sus productos normalmente en una feria local. 
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comprometido para la venta; sin embargo, la falta de control y supervisión de personal 
hizo que esta modalidad decayera, dando paso a un sistema fabril, con el objetivo de 
controlar hombres, materiales y maquinas desde el punto de vista administrativo (Claude, 
1972, p. 49). Esto generó concentración de personas, y a su vez problemas de control y 
coordinación, enfocando la atención en las funciones y prácticas de administración. 
La dura supervisión surgió al realizar pagos al trabajador por pieza fabricada, y 
teniendo en cuenta que no se habían desarrollado los sistemas de estandarización de la 
producción. La función del supervisor fue asegurar la ejecución uniforme de las órdenes, 
pero su verdadera raison détre fue impulsar a los trabajadores hasta el nivel máximo 
posible de producción (Claude, 1972, p. 52). 
Entre los escritores y pensadores de la época se encuentra James Steuart (1712-1780) 
quien publicó en 1767 una Investigación de los principios de la política económica87, en 
la que se anticipa, un siglo antes, al espíritu de la Administración Científica y a los 
programas de los salarios incentivos. 
“…si un hombre trabaja solo un día, lo hará a una tasa regular y nunca buscará 
mejorar su método; contrátelo por pieza, y él encontrará miles de medios para extender su 
productividad”88.  
Sus conceptos se basan en buscar la eficiencia que puedan generar las personas, pero 
no basa sus principios en considerar al hombre dentro de los antecedentes humanistas que 
se están buscando en esta reconstrucción.  
                                                 
87 Libro escrito bajo el enfoque de Estadista, consistente en los principios que estadista o administrador debe 
tener de la política económica de un país (Claude, 1972, pág. 52). 
88 Steuart, James. An inquirí into the principles of Political Economy. A Millar & T. Cadell. London, 1767 pág 
240 – 243. Citado en (Claude, 1972, pág. 52) .  
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Con respecto a Adam Smith (1723-1790), publicó La Riqueza de las naciones nueve 
años después que Steuart; en el escribió sobre muchos problemas y conceptos de la 
administración. Su concepto de la División del trabajo es importante para la 
simplificación y estudio de tiempos del trabajo de comienzos del siglo XX (Claude, 1972, 
p. 53). 
En cuanto a Richard Arkwright (1732-1792) fue inventor y empresario de la 
industria del algodón y generó técnicas administrativas para la coordinación de hombres, 
materiales y máquinas en la producción a gran escala´ (Claude, 1972, p. 54). Se le 
reconoce como impulsor y practicante de conceptos de administración de personal, por 
ejemplo no permitió el trabajo por más de 12 horas89. Arkwright se caracterizó por 
adelantarse a los líderes y administradores de la época, considerando factores humanos 
para una época en la que el surgimiento de la fábrica no estaba estandarizada y las 
personas no eran lo primordial dentro de los conceptos de producción; esto lo coloca 
dentro de los antecedentes del Movimiento Humanista.  
En la última parte del siglo XVIII se estaban terminando de acoplar a la revolución 
industrial incluyendo nuevas tecnologías y enfatizando en la aplicación del análisis y 
estudio; adelantándose una centuria a la conocida Administración Científica de Taylor. 
Existieron líderes que aplicaron la Administración Científica en los proyectos, tomando 
decisiones cuidadosas y racionales, siendo ordenados y reaccionando rápida y 
convincentemente ante los cambios y la información que surgiera en el medio. Algunos 
de estos administradores que aplicaron estos principios y se ubican en el tiempo entre 
1785 y 1835 se relacionan a continuación: 
La fundición Soho fue una empresa ubicada en Gran Bretaña dedicada a la 
ingeniería en fundición. Comenzó con el objetivo de construir la máquina a vapor, sin 
embargo con las necesidades de la época fue acrecentando su campo de acción a 
                                                 
89 El horario de trabajo del personal en las fábricas de esa época se extendía a 14 horas. 
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS       109 
 
aplicar el poder del vapor a las máquinas de cilindros, bombas, al taladro, al torneado, 
y a cualquier cosa que abreviase el trabajo humano obteniendo seguridad (Claude, 
1972, p. 56). 
En esta empresa se aplicaron conceptos de necesidad de flujo de trabajo, 
uniformidad en la producción, aplicación de control de costos, adiestramiento de 
empleados, estudios e incentivos de trabajo y un programa de bienestar para los 
empleados. 
Se establecieron ventajas comparativas del tanto por pieza en el establecimiento de 
salarios: se fijaba un número estándar de piezas para fijar el salario base. Este manejo del 
salario se logró debido a la atención que se daba al control, con el fin de no dejar a 
criterio del empleado el tiempo que se tardaba en fabricar una pieza. Sin embargo solo se 
utilizaron tasas por pieza, en el caso que estas fueran fácilmente clasificables en grupos 
por ser artículos uniformes.  
Lo anterior llevó a la administración a comprender que el empleado podía trabajar 
más rápidamente; por consiguiente a los hombres se les pagó a salario por tiempo por una 
producción igual a la previa más un pago incentivo por la producción extraordinaria 
(Claude, 1972, p. 58). 
En cuanto al bienestar físico de los trabajadores, se consideró más que en otras 
industrias de Inglaterra de la misma época. Se mejoró la moral de los trabajadores, 
propiciando entretenimientos especiales. Algunos ejemplos fueron la construcción de 
casas para los obreros, las celebraciones de navidad incluyendo entrega de obsequios a 
las familias, anuncios durante la navidad de aumentos de salario. Blanqueamiento de los 
muros de la fábrica para mejorar la iluminación y el aspecto del lugar entre otros. 
Esta fundición fue una de las primeras en demostrar interés por el bienestar de las 
personas, contribuyendo al incremento de la motivación con la aplicación de medidas 
como las celebraciones, las mejoras de las condiciones de la vivienda y otras 
mencionadas anteriormente, que permiten incluirlo dentro de los antecedentes del 
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Movimiento Humanista, aunque fuese a su vez un antecedente a la administración 
tradicional. 
New Lanark fue otro lugar ubicado en Escocia, donde se encontraban las hilaturas 
más grandes del país90, en la que se consideraron las condiciones de los trabajadores. Una 
de las prácticas fue colgar un cubo de madera pintado de diferentes colores sobre cada 
empleado, con el fin de informar el tipo de conducta de cada persona: blanco era 
conducta excelente, amarillo era bueno; azul era indiferente y negro era malo. 
Otra condición de la fábrica fue no contratar menores de 10 años para realizar algún 
trabajo a fin de que pudieran recibir formación, además redujo el horario de trabajo a los 
niños mayores de 10 años para que asistieran a clases nocturnas.  
Robert Owen (1771 – 1858) estaba convencido de que la formación del carácter era 
fundamental en el desarrollo de las sociedades; cada individuo no es solo producto de su 
formación y su entorno, también las sociedades son producto de la formación que se 
imparte y del entorno social en el que se educan los miembros hasta llegar a la edad 
adulta91 (Gordon, 1993, p. 280-283). Además facilitó la apertura de centros de 
recreaciones para los trabajadores de New Lanark. Sus políticas de trabajo fueron 
paternalistas, al creer que el volumen y la calidad del producto de un trabajador eran 
influenciados por el ambiente dentro y fuera del trabajo. 
El administrador permanecía con la puerta abierta con el fin de que si un trabajador 
se quería quejar podía hacerlo; además se permitía revisar el libro de conducta y apelar si 
sentía su calificación injusta. 
                                                 
90 New Lanark fue de la misma época de la fundición Soho.  
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New Lanark alcanzó una alta productividad al probar algunas teorías de Robert 
Owen para el avance de la humanidad.  
Tenía la convicción de realizar un experimento de vida social cuando adquirió New 
Lanark (1771) “Owen estaba decidido a implantar un régimen más humano que facilitase 
un cambio en el carácter y la dignidad de los trabajadores de la fábrica” (Gordon, 1993, 
p. 280). Owen demostró en Inglaterra que la industria no necesitaba construirse sobre el 
trabajo barato, el abuso y la brutalidad (Claude, 1972, p. 60). 
El factor humano es vital para el desarrollo de la industria, por tal motivo se debe dar 
importancia a la formación y la educación de las personas. Propuso que se pusiese la 
misma atención al bienestar vital de las máquinas humanas como el que se pone a las 
máquinas inanimadas92.  
Sus pensamientos contribuyeron al desarrollo del cooperativismo y al comienzo del 
sindicalismo, con la defensa de la educación contra la pobreza y la infelicidad (Gordon, 
1993, p. 278). 
Como se analizó en este capítulo, en esta etapa de la historia se realizaron mejoras 
técnicas en la industria, se desarrollaron prácticas de administración y se retomaron 
algunas ya practicadas en siglos anteriores93. Esto guiará los siglos posteriores al 
perfeccionamiento de las prácticas de trabajo, ya que la industria obtuvo beneficios y 
triunfos a nivel administrativo. Sin embargo, durante esta recopilación, se ha podido 
determinar que muchos de los factores humanos considerados se enfocan al incremento 
de la producción y al pago de salarios, con lo que se comienza a visualizar un proceso 
                                                 
92 Harwoord F. Merrill, ed., Classics in Management (New York: American Management association, 1960 pg. 
13) Citada en (Claude, 1972, pág. 60). 
93 Hay que considerar que las prácticas administrativas de la época se basaban en la experiencia y conocimiento 
de los administradores, y no pertenecían a teorías administrativas estudiadas. 
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caracterizado por la inhumanidad en el trabajo de las personas en la organización. No 
todos los conceptos se basan en dicha concepción, pero hay conceptos importantes que 
influirán más adelante en la conceptualización humanista, como es la educación que se 
pretendió en algún momento aprovechar para el bienestar del personal. 
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Capítulo 7.  Administración Científica y Teoría Clásica como Contexto de 
Surgimiento de la ERH 
Se ha dejado en claro que el Movimiento Humanista en Administración difiere de las 
teorías clásicas surgidas en la Industrialización, es por esto que, aunque se incluye un 
antecedente histórico de tales elementos, a causa de los criterios de la investigación, no 
deben comprenderse estos como centrales en la misma. Es por esto también que se ha 
decidido incluirlo como marco general de referencia en los conceptos de administración 
que se presentaron en la Industrialización y, a partir de allí, las críticas y las falencias 
encontradas en los factores humanos, que dieron pie al surgimiento de los conceptos 
humanistas en administración. 
Es necesario aclarar que las teorías clásicas de administración buscaban la eficiencia 
en la producción y la disminución de desperdicios en los procesos, para ser más eficientes 
en la elaboración de productos requeridos en la época, como consecuencia de la 
implementación de la producción a gran escala, como se verá más adelante.  
A finales de siglo, al culminar la guerra civil (1860-1865) se presentó un cambio en 
la administración de la industria. Líderes como Towne y Metcalfe desarrollaron sistemas 
administrativos estructurados, para evitar la prueba y error en el ámbito administrativo. 
Entre 1880 y 1890 se da en Estados unidos la sustitución del capitalismo liberal por 
los monopolios, generando la producción en masa y con ella el aumento de personas 
trabajando en las industrias. Como este crecimiento se dio de forma acelerada y 
desordenada, fue necesario comenzar a pensar en evitar desperdicios y economizar mano 
de obra, y en dejar a un lado el empirismo para buscar métodos más estructurados y 
científicos (Chiavenato, 2007, p. 44). 
En esta época, se presentó una separación entre las funciones de la administración y 
la mano de obra, y muchos administradores realizaron estudios para aplicar en la 
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industria. Otro cambio importante fue el concepto de “control”, que permitía, por 
ejemplo, reemplazar la supervisión visual del patrón. 
Frederick W. Taylor (1856-1915), Ingeniero mecánico nacido en Estados Unidos, se 
hizo conocido en esta nueva filosofía administrativa, llamada por Towne, una 
administración de ciencia, de precisión (Claude, 1972, p. 84). Analizó muchos de los 
conceptos que consideró científicamente Charles Babbage, sin haber leído a este autor 
sacó las mismas conclusiones de su experiencia en los talleres de la época.  
Taylor consideraba que en su época era importante cambiar la dura supervisión 
existente por un nuevo enfoque en administración, en la que una visión más amplia y 
comprensiva podía incorporar elementos de planificación, organización y control. 
Su pensamiento se fue adquiriendo con los años de experiencia en diferentes 
fábricas, en las cuales reconoció algunos defectos de operación de estas, por ejemplo, 
falta de concepto claro de las responsabilidades obrero patronales, razón por la cual en 
esa época experimentó la lucha típica entre obreros y capataces sobre la cantidad de 
producción. Ante ese problema trató de emplear métodos usuales (persuasión y fuerza) 
obteniendo un resultado de división, lo que lo llevó a comenzar una serie de 
experimentos por más de dos décadas. 
Otros problemas encontrados al comienzo de sus actividades laborales, fue la falta 
de incentivos para mejorar la producción de los trabajadores, el uso de un sistema militar 
para tratar al personal; con decisiones administrativas basadas en la intuición y 
experiencia de quien administraba, notándose una falta de distribución de tareas acorde a 
sus destrezas. 
Entre sus experimentos se encuentra el estudio de tiempos y movimientos, en el que 
desarrolló un sistema coordinado de administración de talleres, del que surgió una 
filosofía conocida más adelante como Administración Científica. 
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Los primeros estudios se enfocaron en medir el tiempo que le tomaba, y el que le 
debería tomar, a un empleado o máquina realizar una operación, utilizando métodos y 
materiales bajo condiciones controladas. En ese momento se consideraba que el control 
de la producción estaba basado exclusivamente en el hombre, con una fuerte supervisión 
de un “capataz” o con algún tipo de incentivos, con exigencias de producción muy altas, 
sin considerar las variaciones en el suministro de materiales ni en el desigual 
funcionamiento de las máquinas (L. Urwick, 1970, p. 29). 
Además buscaba métodos rutinarios para que los supervisores tuvieran una forma de 
realizar los controles, así que creó tarjetas de instrucciones, secuencia de rutas, sistemas 
de control de inventario y manejo de materiales, entre otras.  
Otro tema en el que realizó estudios, fue el uso de un método en el cual se pudiera 
determinar qué hombre estaba más capacitado para cuál trabajo, considerando la 
habilidad inicial y el potencial de aprendizaje. Determinó que la buena supervisión del 
empleado y de sus condiciones de trabajo eran necesarios para asegurar la excelencia en 
las operaciones. En otras palabras, coordinó el trabajo completo del taller, estandarizando 
su forma de proceder, lo que permitió medir la actuación del trabajador de manera 
significativa, y ofrecer incentivos de salario más altos que incrementaran la 
productividad. 
Taylor se interesó en el pensamiento del economista Henry R. Towne, ya que éste 
consideraba la empresa como algo global, tomando facetas diferentes a la sola operación 
del taller. Sin embargo Taylor, en sus primeros esfuerzos por mostrar sus teorías años 
más tarde, obtuvo de la sociedad un entendimiento enfocado solamente hacia el pago de 
salario, sin pensar en la verdadera filosofía administrativa que éste pretendía 
implementar. 
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Taylor repudiaba los aspectos “negreros”94 de los métodos de la administración 
industrial de la época, llevándolo a descubrir una alternativa más humana; sin embargo 
fue mal interpretado y fue él mismo blanco de un criticismo laboral (L. Urwick, 1970, p. 
33) y el enfoque que se le ha dado está enfocado a las mejoras de los métodos de 
producción, sin ser considerado como un humanista en el área administrativa.  
 Después de estudiar sus diferentes obras y el trabajo de su vida, parecería razonable 
afirmar que la tesis principal de Taylor era que el máximo bien de la sociedad puede 
surgir solo a través de la cooperación de la administración y los trabajadores en la 
aplicación de métodos científicos a todos los esfuerzos comunes. Taylor creía 
verdaderamente que “el hombre comenzaba con una cierta cantidad específica de 
recursos naturales que el único medio de utilizarlos era a través de la aplicación del 
esfuerzo humano”. Además veía que a mayor esfuerzo, mayor la riqueza del hombre. 
(Claude, 1972, p. 87). 
La finalidad que pretende Taylor, con este nuevo enfoque de pensamiento, es que los 
trabajadores obtengan salarios más altos, con niveles de producción mayores, y a un 
costo de producción menor para la empresa. 
 Taylor adoptó unos principios de administración, de forma que fuera fácil la 
comprensión de la teoría que exponía al público en general, la cual se basaba en cuatro 
puntos (Claude, 1972, p. 88)95: 
Desarrollar una ciencia para cada elemento de trabajo de un hombre96, con el fin de 
reemplazar la práctica de “a ojo de buen cubero”. 
                                                 
94 Dicho de otra forma, el aspecto esclavista de la relación administrador – empleado: Se pretende aprovechar al 
máximo al empleado para obtener altos niveles de producción sin considerar al hombre dentro de este proceso; esto 
solo es visto como una máquina de producción. 
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Seleccionar la persona adecuada para realizar la actividad (desde la selección, 
pasando por el entrenamiento, enseñanza y desarrollo del trabajador)97. 
Asegurarse que el trabajo está siendo desempeñado de acuerdo con los principios de 
Administración Científica y cooperar con el trabajador para obtener este resultado.  
Dividir las responsabilidades al interior de la organización entre la administración y 
el trabajador, de forma que se realice el trabajo para lo cual esté más capacitado98.  
Algunos mecanismos para lograr el cumplimiento de estos principios 
(Administración Científica) fueron los estudios de tiempos, la supervisión funcional99, la 
estandarización de herramientas, las tarjetas de instrucción para los trabajadores, entre 
otros. 
La Administración Científica contribuyó con la mejora de la administración de la 
fábrica, dejando a un lado la intuición para ser reemplazada por la investigación de 
formas de trabajo más eficientes viéndose reflejada en aplicación de la planificación y el 
control; estos conceptos se expandieron a otras áreas de la organización (ej. Ventas). 
Además se introdujo el principio de Cooperación, en el que promulgaba que “el 
entendimiento mutuo y cooperación podrían satisfacerse las necesidades y deseos básicos 
tanto de la administración como de los trabajadores”. (Claude, 1972, p. 92). 
                                                                                                                                                 
96 Según Taylor se debería hacer una diferencia entre el trabajo de los obreros y de la administración. No se le 
debería dejar todo al trabajador, sino que la administración era responsable de muchas de la funciones de un trabajo: 
planificación, organización, control y determinación de métodos de trabajo.  
97 Cambiando el concepto de que el trabajador escogía el trabajo e iba mejorando de acuerdo con su propia 
experiencia. 
98 Hasta ese momento la mayor responsabilidad del trabajo correspondía al trabajador. 
99 Contribuyendo a que se instaurara la jerarquía dentro de las organizaciones.  
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Fines de la Administración Científica 
Al estar estudiando los antecedentes de la ERH, se resumirán algunos fines de la 
Administración Científica que podrían tener relación con estos antecedentes, que servirán 
como referencia para el posterior surgimiento de la escuela objeto de estudio: 
Según George (Claude, 1972, p. 92-93), existen trece (13) fines de la Administración 
Científica, se plantearán once (11) de ellos que pueden incluirse en las dimensiones de las 
relaciones humanas100: 
Asegurarle al empleado el empleo y planificar de forma que se aseguren las 
ganancias mientras se esté incluido en la nómina de la organización. 
Incrementar un nivel de vida para los trabajadores como resultado de sus ingresos. 
Asegurar un hogar y una vida social feliz de los trabajadores quitando factores 
desagradables a través del aumento en los ingresos. 
Asegurar condiciones de trabajo saludable y agradable social e individualmente. 
Asegurar la mayor oportunidad para la capacidad individual a través de métodos 
científicos de análisis de trabajo y de selección, que va desde el entrenamiento hasta la 
promoción del trabajador. 
Asegurar la oportunidad a los trabajadores de promoción a posiciones más altas, a 
partir de la instrucción y supervisión de los mismos.  
Desarrollar la confianza y el respeto de los trabajadores a partir de la comprensión de 
su propio trabajo y de los métodos generales de trabajo. 
                                                 
100 Explicadas en el capítulo 4 de este documento. 
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Desarrollar la autoexpresión y la autorrealización entre los trabajadores a partir de 
una atmosfera de investigación y evaluación. 
Modelar el carácter a través de la conducta apropiada en el trabajo.  
Promover justicia en la eliminación de la discriminación en cualquier aspecto, 
incluyendo salarios. 
Promover la comprensión de factores del medio ambiente y la tolerancia y el espíritu 
de equipo.  
Vale aclarar que aunque la Administración Científica ha sido vista como una forma 
de deshumanización del trabajo, a partir de la aplicación de métodos de trabajo y de 
buscar la eficiencia en las organizaciones, a través de los fines de la administración, 
enunciados por la Sociedad Taylorista en sus inicios, se pueden vislumbrar factores que 
más adelante se retomarán desde el enfoque humanista para ser insertados en la 
organización, con el factor humano como principal participante.  
La introducción de la psicología en el contexto de la dirección de la empresa se da 
por vía del taylorismo, concretamente los psicólogos son los que ayudan a Taylor en la 
definición de los rasgos requeridos para los trabajos en la definición de pruebas de 
selección de los empleados y en los programas de formación de los empleados 
seleccionados. 
Taylor reconoce que en el comportamiento humano en el trabajo influyen aspectos 
diferentes al fisiológico o al económico, reconoce además que su formación no le permite 
acceder al tipo de variables psicológicas que se observan en la Escuela de las Relaciones 
Humanas. Taylor llama la atención de la necesidad de estudiar estas variables pero este 
estudio debe hacerse desde otras disciplinas. 
Él no tenía entonces el referente teórico para interpretar los fenómenos humanos en 
el trabajo. Cuando el equipo de Mayo interviene en la empresa se enfrenta a un fenómeno 
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de producción casi igual al que enfrentó Taylor, solo que Mayo tiene el referente teórico 
para explicarla de otro modo (Carvajal).  
Posterior a Taylor, surgen otros autores que complementan o amplían estudios de los 
conceptos enunciados por Taylor. Entre ellos se encuentran: 
Frank Bunker Gilbreth (1868- 1924) y Lilian Gilbreth (1878-1972) estuvieron 
asociados con Taylor haciendo contribuciones a la escuela de la Administración 
Científica, estudiando los tipos de movimientos que eran más efectivos creando los 
llamados “Therbligs” que eran los movimientos básicos de las manos, de tal forma que se 
eliminaran tiempos inútiles. 
Se conoció a Gilbreth por los estudios de movimientos, sin embargo, trató de 
analizar al hombre en el trabajo, buscando mejorar la productividad de la persona. 
Además de esto, en algún momento de su vida, estudió las causas de la fatiga y los 
medios para eliminarla (L. Urwick, 1970, p. 125). Fue la señora Gilbreth con estudios en 
psicología, quien contribuyó a que se analizara al hombre en el estudio de los métodos de 
trabajo, y solicitaba incluir el reconocimiento a los factores psicológicos y la influencia 
en cuanto a la adaptación y productividad del trabajador (Claude, 1972, p. 141). 
De acuerdo con George, el interés de Gilbreth estaba centrado en el desarrollo del 
hombre a su máxima potencia a través del entrenamiento efectivo, métodos de trabajo, 
mejores ambientes y herramientas y una actitud psicológica saludable (Claude, 1972, p. 
96). 
Según comenta Urwick en su libro “Gilbreth se interesó profundamente por los 
aspectos humanos de la industria, en el sentido de darse cuenta de que el management no 
puede ser completamente eficaz a menos que los seres humanos, que son el mayor 
elemento en esta tarea, sean estudiados y controlados adecuadamente” (L. Urwick, 1970, 
p. 129). 
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Henry Laurence Gantt (1861-1919), fe colaborador de Taylor por más de 14 años, 
con los cuales se pretendió obtener una mejor organización del trabajo industrial. Cuando 
Taylor fue criticado por deshumanizar el trabajo, Gantt mostró gran interés por el trabajo 
humano, difiriendo de Taylor por su simpatía por los pocos privilegiados y por medir la 
democracia por la oportunidad que ofrecía a todos los individuos (Claude, 1972, p. 96).  
En la actualidad es conocido y aplicado el diagrama de Gantt, que busca la 
planificación de las actividades; sin embargo, uno de sus principales libros se llama 
“Work, Wages and Profits” (Trabajo, salarios y beneficios), en el cual se enuncian sus 
conceptos acerca de la bonificación por tareas. Estos consistían en que de acuerdo con 
unas condiciones estándar de trabajo, si la persona terminaba su labor durante el día, 
recibía una bonificación, y si no terminaba su trabajo, recibía el pago normal del día; a 
diferencia del método de Taylor, en el cual al trabajador no se le garantizaba su pago 
completo diario, si no cumplía con el estándar establecido. Este método de bonificación 
incrementó la producción, convenciéndolo que el elemento humano era uno de los 
factores más importantes en administración (Claude, 1972, p. 98). 
Gantt consideraba que “La idea de asegurar un trabajo a cada trabajador con una 
bonificación por su cumplimiento parece estar de acuerdo con la naturaleza humana y, en 
consecuencia, es el fundamento correcto de un sistema de management” (L. Urwick, 
1970, p. 70). 
Gantt demostró que las bonificaciones contribuían al manejo integral de la 
administración en las empresas. Gradualmente implementó bonificaciones para los 
trabajadores y posteriormente a los capataces. Estas bonificaciones inducían a que los 
trabajadores mantuvieran limpias las máquinas y funcionando correctamente; de esta 
forma se logró la disminución de accidentes y averías en los procesos de producción (L. 
Urwick, 1970, p. 71).  
Otra de sus contribuciones, consistió en una política en la cual buscaba instruir a los 
operarios en vez de forzarlos a realizar su tarea, lo cual llamó “la psicología de las 
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relaciones con los empleados” de tal forma, que la administración era responsable de 
enseñar a los empleados para tener “mejores hábitos de trabajo, perdieran menos tiempo 
y fueran más confiables” (Claude, 1972, p. 99). 
La función de Gantt en la administración más que crear teorías, fue refinar unas 
existentes de la mano con los conceptos enunciados por Taylor en esa época. 
La Administración Científica fue implementada lentamente en las empresas, debido 
a que muchos de los conceptos estaban adelantados para su época101. Algunos ejemplos 
del transcurrir en la adopción de la Administración Científica en las fábricas fueron: 
Los departamentos de personal o de empleo, comenzaron a surgir 4 o 5 años después 
de que Taylor expuso su teoría de Administración Científica, debido a la necesidad de 
seleccionar al personal y colocarlo en trabajos para los cuales tuviera el conocimiento. 
Estos departamentos denotaban prestigio en las empresas y contribuyeron débilmente con 
actividades recreacionales y otras a la hora de almuerzo, con el objetivo de tener buenas 
relaciones entre los trabajadores y la administración (Claude, 1972, p. 173). 
Más adelante, observando que las relaciones humanas si influían en la 
administración de la industria y la importancia del entrenamiento de personal, 
especialmente los capataces, la industria convirtió en una responsabilidad total el 
entrenamiento y la capacitación de la persona. Con el fin de mantener unas sólidas 
relaciones entre los trabajadores y la administración. 
Se aplicaron medidas que contribuyeron al bienestar del personal: contrataron 
médicos y enfermeras para atender los problemas de salud de los empleados, instalaron 
cafeterías para el descanso del personal, y otras para mejorar las condiciones de trabajo. 
                                                 
101 Diferencia entre el concepto y la práctica al interior de las fábricas de la época, de aproximadamente 20 años 
(Claude, 1972, pág. 173). 
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Esto se dio luego de comprobar la importancia de las buenas relaciones entre trabajadores 
y empleador.  
Durante las dos primeras décadas de los años 20s, la influencia del Taylorismo como 
una ideología administrativa fue dominante y no tuvo discusión. Esta teoría se extendió 
no solo en Estados unidos, sino que a finales de la primera guerra mundial fue 
considerada como un movimiento internacional con características de universalidad y 
neutralidad (Gantman, p. 44). 
Henry Fayol (1841-1925) Publicó en Francia su teoría llamada “Administración 
industrial y general”102, la cual se distinguía por el énfasis que daba a la estructura de la 
organización para que esta fuera eficiente. Hasta 1949 la teoría del fayolismo no fue 
tenida en cuenta en Estados Unidos, a diferencia de las empresas europeas que dieron su 
auge a la teoría de Taylor como nuevo pensamiento administrativo (Claude, 1972, p. 
104). 
 Taylor y Fayol estaban concentrados en hacer de la administración de 
organizaciones, un tema más estructurado, no solo basado en la experiencia del dueño. 
Los enfoques de Taylor y de Fayol eran vistos desde diferentes ángulos: el primero 
trabajaba del taller hacia los niveles superiores, mientras que el segundo de la junta de 
directores hacia abajo (consideraba la planificación, organización, dirección, 
coordinación y control) (Claude, 1972, p. 104). 
Bien vale la pena enunciar los catorce (14) principios definidos por Fayol para 
aplicar la administración general e industrial, pues estan enfocados hacia el manejo del 
personal: 
- División del trabajo (especialización). 
                                                 
102 Denominada en los libros de texto: Teoría Clásica de la Administración. 
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- Autoridad y responsabilidad. 
- Disciplina. 
- Unidad de mando (un solo jefe para cada hombre).103 
- Unidad de dirección (una cabeza, un plan para un grupo). 
- Subordinación del interés individual al interés general. 
- Remuneración razonable de acuerdo con el esfuerzo. 
- Centralización. 
- Cadena de mando (línea de autoridad). 
- Orden. 
- Equidad. 
- Estabilidad del personal 
- Iniciativa (gran fuente de fuerza en los negocios). 
- Espíritu de equipo.104 
                                                 
103 En este principio había una gran diferencia con Taylor, quien consideraba la supervisión funcional en la cual 
cada obrero podía tener la cantidad de jefes que fuera necesario, de acuerdo con la especialidad del supervisor. 
104 (Claude, 1972, p. 107). Sacado del libro de Henry Fayol, General and Industrial Management (London: Sir 
Isaac Pitman & Sons Ltd. 1949), pag. 97. 
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La teoría clásica fue criticada desde el punto de vista humanista, por considerar que 
“la organización debe funcionar como una máquina” (Chiavenato, 2007, p. 78), que viene 
a hacer parte de la división mecanicista del trabajo105, en la que la división de tareas es la 
base del sistema106 (Chiavenato, 2007). 
Luego del surgimiento de la Administración Científica, se presentó una ola de 
escritores que, antes de establecer nuevas teorías, escribieron para dar claridad a 
conceptos enunciados en administración, o para profundizar en ideas o apartes de esta 
teoría de administración en auge en la época. 
A continuación se enuncian algunos de los escritores que escribieron acerca de la 
relación de las personas y su trabajo: 
El primero de ellos llamado James Hartness (1861-1934) escribió siendo presidente 
de una de las grandes industrias manufactureras de la época, haciendo énfasis en que en 
la nueva Administración Científica se debía tener en cuenta el habito y la naturaleza 
humana. (Claude, 1972, p. 115). 
Su libro, titulado “El Factor Humano en la Administración”, contenía tres ideas 
básicas: 
Muchos aspectos de la nueva teoría eran muy mecánicos. 
Muchos ingenieros en eficiencia olvidaban el factor humano. 
Para alcanzar la eficiencia se debía considerar la Psicología, la ingeniería y la 
economía. 
                                                 
105 En esa misma clasificación entra la teoría Taylorista. 
106 Para esto se requiere la especialización en el trabajo: el operario sabe mucho de una sola actividad. 
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Estos principios ya habían sido enunciados por Gantt y por los Gilbreth, pero tenía 
mucho valor haber sido escritos por un presidente de organización, con la experiencia que 
este tenía, además que ofreció gran valor el énfasis en el hecho de que máquinas debían 
estar diseñadas para los hábitos de los hombres, concentrando su pensamiento en los 
hombres además de los métodos de trabajo y las máquinas. 
A principios de los años 1920 Meyer Bloomfield expuso la necesidad de crear 
departamentos de personal en las empresas, con personal capacitado en comprender las 
necesidades y deseos de los trabajadores. 
Esta nueva profesión no fue aceptada completamente por las empresas, ya que hasta 
el momento la oferta de personal era mayor a la demanda, con lo cual no era necesario 
considerar el bienestar de las personas desde el punto de vista laboral. Sin embargo, luego 
de la primera guerra mundial, donde se presentó una gran demanda de productos, el 
panorama cambió, sentando las bases del enfoque integral de las relaciones humanas 
desde el punto de vista de la administración (Claude, 1972, p. 117). 
Otro de los escritores de la época que influyeron en el pensamiento administrativo, 
fue Robert F. Hoxie quien fue profesor de economía de la Universidad de Chicago y 
escribió dos libros “Administración Científica y la mano de obra” (1915) y “El 
sindicalismo en Estados Unidos” (1917) (Claude, 1972, p. 117). 
Fue uno de los primeros críticos de la Administración Científica de Taylor, desde el 
punto de vista de la relación del trabajador en dicha teoría, poniendo en duda la 
fundamentación de esta teoría (Claude, 1972, p. 117). Para Hoxie los estudios de tiempos 
y movimientos no se podían utilizar cuando se incorporaba en la realidad el elemento 
humano, debido a que sometía al trabajador a la monotonía de la rutina, destruyendo su 
individualidad y creatividad. (Claude, 1972, p. 118). 
El otro campo en el cual criticó a la Administración Científica fue en la 
incompatibilidad entre dicha teoría y los sindicatos establecidos en la época; ya que la 
Administración Científica debía ser flexible y cambiante y el sindicalismo debería 
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funcionar con éxito solo si se mantenía la condición de la época. Esta incompatibilidad, 
según temía Hoxie, debilitaría y acabaría el sindicalismo. Sus estudios acerca de 
sindicalismo buscaron comprender profundamente los factores que movían a los 
trabajadores en sus actividades y los motivos que influenciaban los grupos en la 
determinación de sus políticas y formas de organización (Frey, 1916).  
El problema fundamental en las diferencias de las políticas de las empresas y los 
sindicatos fueron, según Hoxie, las relaciones entre los trabajadores y los empleadores. 
Realizó estudios para determinar las diferencias en ambos grupos y en sus objetivos, 
encontrando hechos que sirvieron de ayuda para quienes estudiaron y trataron de 
interpretar los problemas industriales de la época (Frey, 1916). Sin embargo, según lo 
comenta Gantman, en 1916 admitió que este enfoque podría lograr un aumento 
considerable en la eficiencia productiva e incluso beneficiaría a las clases trabajadoras, 
mejorando su nivel de vida (Gantman, p. 46). 
John R. Commons (1862 – 1945) fue un economista reconocido por trabajar con 
sindicatos, historia laboral y legislación laboral107. Sin embargo contribuyó, aunque de 
forma menos reconocida, en el manejo del personal. Entre 1915 y 1925 realizó 
investigaciones laborales “desarrollando la idea de que los empleados son recursos 
organizacionales valiosos (incluyendo el uso explícito del término “Recursos 
Humanos”)” (Kaufman, 2001, p. 508).  
                                                 
107 Entre las que se encuentran compensaciones de los trabajadores, seguridad industrial, seguro de desempleo. 
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Capítulo 8.  Las Relaciones Humanas en la Producción Industrial hasta 1930 
La ERH surge debido a la necesidad de encontrar soluciones a los problemas de 
eficiencia en el trabajo que tenían las empresas norteamericanas en la década de 1920.  
La primera guerra mundial generó un cambio en las circunstancias económicas y 
sociales en el mundo. Luego de esta etapa, Estados Unidos se sumió en la gran depresión 
(1929), que hizo replantear la Administración Científica aplicada en la industria, que tuvo 
efectos como la disminución de salarios y a los altos índices de desempleo. Como 
consecuencia, se incrementaron las huelgas y los sindicatos que buscaban mejorar las 
condiciones de los trabajadores, criticaron el taylorismo, que era en ese momento la 
teoría administrativa utilizada en la época (Dávila, 1985, p. 179). 
Así pues, se dio mayor importancia a la psicología para resolver problemas del 
individuo en el trabajo, cambiando la perspectiva de que los ingenieros son los únicos 
implicados dentro de las organizaciones, y dando paso a los psicólogos y sociólogos para 
investigar las condiciones de los trabajadores.  
El taylorismo, al pensar en la eficiencia en el trabajo, deja a un lado las condiciones 
de la persona (sentimientos, pensamientos, motivaciones) y en las fábricas se sigue 
presentando alto número de accidentes en el trabajo y existe una alta rotación de personal 
(Chiavenato, 2007). 
A continuación se presenta un comparativo de los conceptos del surgimiento de la 
escuela, desde los libros de texto (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985), (MartÍnez, 1996): 
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Tabla 3.  
Orígenes de ERH. 
Temas Chiavenato Dávila Martínez 
Orígenes de la ERH Surge de la necesidad de 
humanizar y democratizar la 
administración. 
Desarrollo de las ciencias 
humanas (psicología) aplicadas 
en las organizaciones 
industriales 
Las ideas de filosofía 
pragmática de John Dewey y de 
psicología dinámica de Kurt 
Lewin que contribuyeron con 
esta escuela. 
Las conclusiones del 
experimento Hawthorne 
La filosofía en que se basa tiene 
su raíz e inspiración en el 
interés de las empresas 
norteamericanas en la década 
de los 20 de encontrar nuevas 
formas de incrementar la 
productividad de los 
trabajadores. 
LA ERH y el enfoque taylorista 
se encuadran en circunstancias 
económicas y sociales 
cambiante luego de la primera 
guerra mundial. 
Surge ante los graves 
problemas de eficiencia en el 
trabajo y de los conflictos por 
las condiciones de trabajo. 
Hechos históricos que 
contribuyeron al 
surgimiento de la teoría 
La gran depresión. Estados 
unidos, 1929. Hace replantear la 
Administración Científica 
aplicada en la industria hasta esa 
época (la Administración 
Científica no impidió que se 
presentara la gran depresión). 
El sindicalismo estaba en contra 
del taylorismo. La ERH surge 
“simple y llanamente a una 
decisión patronal que, en vista 
de las confrontaciones 
suscitadas por el taylorismo, 
optó por formas más sutiles de 
control de los trabajadores y del 
proceso del trabajo. 
Gran crisis económica del 
capitalismo a fines de la 
década: disminución de los 
salarios, desempleo alarmante, 
creciente sindicalización, 
aumento en el número de 
huelgas. 
Como consecuencia de la 
primera guerra mundial sentó a 
sindicalistas y tayloristas a 
sentarse juntos para resolver 
urgentes pedidos mundiales, 
también se estimuló la 
aplicación de la sicología a 
problemas del individuo en el 
trabajo.  
Nace debido a preocupación 
central de la dirección de la 
empresa por el aumento del 
rendimiento de los trabajadores. 
Después de la gran depresión. 
 Fuente: (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985), (Martínez, 1996). 
Para este contexto se presentan autores de áreas de conocimiento diferentes a la 
ingeniería, que fortalecen métodos de trabajo, enfocados hacia la comprensión del hombre 
en la organización y por esto se incluyen en la corriente humanista de la administración.  
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Wilhelm Wundt (1832-1920): alemán que desarrolló el primer laboratorio 
experimental de psicología, con el fin de estudiar científicamente la conducta y el 
comportamiento de las personas para ser descrita posteriormente en su libro (Titchener, 
January 1921, p. 107-111). Según Claude, los orígenes de la ERH comienza con este 
laboratorio que se convierte en el antecedente para que la psicolgía se convierta en una 
ciencia experimental (Claude, 1972, p. 143). 
Se ha citado dentro del grupo humanistas, no por los conceptos administrativos, sino 
por ser el precursor de los experimentos en forma de laboratorio, para observar los 
comportamientos, actitudes y otros factores humanos, con la modificación de variables.  
Hugo Munsterberg (1863-1916): fue un psicólogo destacado, estuvo como profesor 
de psicología experimental en la universidad de Harvard. Escribió artículos en periódicos 
que llamaron la atención de los empresarios en aspectos psicológicos de la 
administración. Fue un pionero en la aplicación de la psicología en la industria y escribió 
el libro “Psicología y la Eficiencia Industrial” en donde propuso que el papel de los 
psicólogos debería ser:  
- Ayudar a encontrar los individuos más aptos para el trabajo. 
- Determinar en qué condiciones psicológicas se puede obtener la máxima 
productividad del hombre. 
- Producir sobre la mente humana la influencia deseada en el interés de la 
administración. (Claude, 1972, p. 99-100). 
Para 1920 Munsterberg, en compañía de Walter Dill Scott, había incluido a la 
psicología industrial en la ciencia administrativa, a partir de las mediciones psicológicas 
entre los seres humanos en situaciones de trabajo. Según él, la psicología y la 
Administración Científica como formas de pensamiento pregonaban la misma verdad: la 
eficiencia no se conseguía con una dirección abusiva (Claude, 1972, p. 143). 
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Walter Dill Scott (1869-1955): es conocido como uno de los pioneros de la 
psicología industrial, al considerar que el factor humano se encontraba descuidado en las 
organizaciones, desde la selección del personal y la supervisión del mismo no eran 
adecuados a los avances tecnológicos, haciendo que se trabajara a niveles de 
productividad inferiores a los que debería tener una trabajador. 
Scott se preocupaba “por la motivación y los actitudes de los empleados en la 
producción y cómo las sugerencias podrían influir sobre su comportamiento” (Claude, 
1972, p. 100). 
Ordway Tead (1891-1973) escribió acerca del comportamiento de la naturaleza 
humana, tratando temas como el comportarse de las personas, cómo lo hacen, cómo 
influir en ellas y cómo lograr los resultados esperados. Tuvo en cuenta la personalidad 
individual y concluyó “los instintos son tan importantes como cualquier otro factor en el 
largo plazo para determinar la conducta de las personas” (Claude, 1972, p. 119). 
Tead contribuyó con la psicología industrial para tener en cuenta y estudiar la 
personalidad individual en la conducta humana: relación entre temor, ambición, actitudes, 
logros y realidades de los trabajadores. 
Por otra parte, y en la misma línea de contextualización, hay un grupo de personas 
que luego del surgimiento de la administración y de ver el enfoque de “cuál es la mejor 
manera de hacerlo”, se arriesgaron a traer conceptos con enfoque filosófico del deber ser 
administrativo, abriéndole paso a los valores y a los juicios de valor, a las dinámicas de 
grupo entre otros, que George llama en su libro los filósofos de la Administración 
(Claude, 1972, p. 125). 
Oliver Sheldon (1894-1951): escribió el libro “La Filosofía de la Administración” 
(1923), en donde une la ética social con la Administración Científica, es decir, enfatiza 
sobre el deber y los elementos humanos de la responsabilidad industrial. Desarrollada en 
la Primera Guerra mundial y en los cambios que esta suscitó, en una época donde los 
sindicatos, las utilidades, el crecimiento de las organizaciones y las nuevas teorías 
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administrativas muy revolucionarias para la época, permitieron que Sheldon desarrollara 
este nuevo enfoque. 
Para Sheldon era más importante el elemento humano que la producción, sin las 
personas no era posible la producción. En esta época se notó que los trabajadores 
solicitaban mayor tiempo de descanso y mejores condiciones para desarrollarse; él creía 
que “el problema industrial consistía en determinar el balance apropiado entre las “cosas 
de la producción” y la “humanidad de la producción” (Claude, 1972, p. 126). 
Sheldon (1985) desarrolló unos fundamentos de la filosofía administrativa (1.0 en 
total), de los cuales es importante resaltar uno en el que trata de la relación del obrero 
como individuo y las reglas que se deben tener en cuenta para su bienestar, como son:  
- Los trabajadores deben compartir las decisiones con respecto al trabajo. 
- El trabajador debe tener un nivel de vida de acuerdo con la comunidad civilizada. 
- El trabajador debe tener tiempo de ocio, para autodesarrollarse. 
- El trabajador debe tener seguridad contra el desempleo involuntario. 
- El trabajador debe participar en la prosperidad industrial equivalente a su 
contribución. 
- Tener un espíritu de equidad estricto en todas las relaciones de la mano de obra y 
de la administración. 
En conclusión, Sheldon abogaba por la responsabilidad social del administrador, con 
el fin de ofrecer bienestar al trabajador y permitir la producción, de acuerdo con los 
estándares de la Administración Científica. Este enfoque permitió desarrollar aun más la 
carrera de la administración y darle mayor prestigio, pasando del capataz del taller a un 
administrador integral que sirviera a las personas. 
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Elton Mayo (1880-1949), Psicólogo y sociólogo de origen australiano, conocido 
como el padre de la ERH, quien se trasladó a Estados Unidos y, trabajó en el área de los 
factores sociales y las relaciones industriales de una forma experimental. 
En el año 1924, la academia nacional de ciencias de los Estados Unidos, buscó la 
colaboración de universidades para estudiar la relación entre productividad y condiciones 
de trabajo. El primer estudio comenzó analizando las condiciones de iluminación, bajo 
los supuestos de la Administración Científica108. El encargado de esta investigación fue 
Elton Mayo quien estaba encargado del departamento de investigación industrial de la 
universidad de Harvard y estaba a cargo del laboratorio de fatiga de la misma 
universidad. 
Durante esta investigación se introdujeron intervalos de descanso, se contrató una 
enfermera y los operarios podían decidir sus horarios de producción (Chiavenato). 
De acuerdo con los libros de texto que se han comparado en este capítulo, se 
presentan a continuación las investigaciones anteriores al Experimento Hawthorne: 
                                                 
108 El supuesto principal de la Administración Científica era incrementar el rendimiento de los trabajadores, para 
alcanzar mayores niveles de productividad. 
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Tabla 4.  
Investigaciones anteriores al Experimento Hawthorne. 
Temas Chiavenato Davila Martinez 
Investigaciones 
anteriores al 
Experimento 
Hawthorne 
En 1924 la Academia 
Nacional de ciencias de 
EEUU investigó para 
correlacionar 
productividad e 
iluminación (bajo 
supuestos de 
Administración 
Científica) 
Elton Mayo realizó 
investigación en la 
industria textil por altos 
niveles de rotación: 
introdujo intervalos de 
descanso, operarios 
decidían horarios de 
producción, contrató 
enfermera. Conclusión: 
surge espíritu de grupo. 
Elton Mayo dirigía el 
Laboratorio de la 
fatiga en la 
Universidad de 
Harvard (1917-1929). 
1924: iluminación vs. 
Rendimiento. En 
Western electric. 
Debido a los 
resultados inciertos 
que arrojó la 
investigación inicial, 
llamaron a la 
Universidad de 
Harvard. 
Fuente: (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985), (Martínez, 1996). 
Experimento Hawthorne 
Entre 1927 y 1932 se realizaron estudios en la empresa Western Electric para investigar 
la relación entre el rendimiento de los operarios y las condiciones de iluminación en el 
trabajo, con el apoyo financiero de la fundación Rockefeller. En estos cinco años se 
realizaron modificaciones de las condiciones de trabajo (no solo iluminación); se 
modificaron tiempos de descanso, horarios de trabajo, tipo de supervisión, y se 
implementaron sistemas de entrevistas personales a los operarios; con consecuencias 
como el incremento en el rendimiento del trabajo, la disminución del ausentismo hasta de 
un 67%, y la determinación de que el factor psicológico influye en la cantidad de 
producción por operario (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985) y (Martínez, 1996).  
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Sus experimentos tuvieron diversas etapas, que no son objeto de esta 
investigación109. La conclusión a la que llegó, no estuvo relacionada con estas variaciones 
de las condiciones, sino con las condiciones subjetivas que considere el empleado. Dicho 
de otra forma, los empleados requieren sentir satisfacción social en su lugar de trabajo, 
donde se incluye la participación dentro del grupo social, pudiendo determinar, con los 
experimentos, cuáles eran las reacciones y actitudes de los grupos en su relación social 
dentro de las labores de trabajo: cada grupo tiene una cultura propia que debe ser 
observada y analizada y que influye en los ritmos de producción en el trabajo (Claude, 
1972, p. 130).  
De manera resumida, las conclusiones del experimento fueron las siguientes110: 
La empresa es una organización social; no solo económica y técnica. 
Existen grupos informales al interior de la organización. Esto genera líderes 
naturales dentro del grupo. 
Existen Relaciones humanas entre grupos sociales que interactúan entre ellos. 
Al interior del grupo informal existen recompensas y sanciones morales si la persona 
se sale de los parámetros del pensamiento colectivo. 
Con respecto a las entrevistas: los canales informales de comunicación estimulan la 
participación de los trabajadores. 
                                                 
109 Paralelo a este proyecto se viene desarrollando el trabajo de Jorge Eduardo Arango, donde se profundiza en la 
vida de Elton Mayo, sus estudios y sus obras. 
110 Estas conclusiones surgen de la revisión de tres libros de texto: (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985) y 
(Martínez, 1996).  
 
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS       136 
 
La supervisión flexible genera mayor productividad. 
Las personas evitan la monotonía ya que esto afecta su moral. 
De estos experimentos en adelante, la administración se basó en el Concepto 
sociológico del esfuerzo de grupo (Claude, 1972, p. 130). 
Mayo elaboró un diagnóstico particular acerca de las causas del malestar social y dio 
su opinión acerca de la dirección que debían tomar las instituciones para evitar colapsos 
futuros (Gantman, p. 51). 
Además considero que “el alto nivel de avance tecnológico de la sociedad y su 
contraste con las consecuencias negativas del orden social producían una anomia111 
generalizada en grandes sectores de la población” (Gantman, p. 52). 
Esta escuela se ha desarrollado incluyendo nuevos conceptos al ámbito de las 
relaciones humanas112. Queda claro que la influencia de la teoría de Elton Mayo en la 
aplicación de la administración en las organizaciones ha permitido pensar en las personas 
como seres que contribuyen a la productividad, no solo a partir de su rendimiento en el 
trabajo, sino que hace parte de un organismo social y que cambia de acuerdo con los 
grupos humanos que al interior de ella existan. 
                                                 
111 Conjunto de situaciones que derivan de la carencia de normas sociales o de su degradación, es decir, la 
incapacidad de la estructura social de proveer a ciertas personas lo necesario para lograr las metas de la sociedad. 
112 Paralelo a este trabajo se ha desarrollado un proyecto llamado “Tratamiento de la Escuela de las Relaciones 
Humanas (trabajos paralelos o posteriores a Elton Mayo) desde algunas perspectivas contemporáneas” de Natalia 
Caicedo botero. Universidad Naiconal de Colombia, sede Manizales.2010. que permite conocer la evolución de la 
teoría de las relaciones humanas entre los años 1940 a 1970. 
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Una contribución de los trabajos de Mayo es el cambio del papel de la visión de la 
psicología en las organizaciones, lo cual tiene un importante referente en los 
experimentos Hawthorne. 
Se presenta a continuación el cuadro comparativo de los conceptos principales que 
se exponen en los libros de texto acerca del experimento Hawthorne y sus conclusiones:  
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Tabla 5. Cuadro comparativo de los conceptos principales acerca del experimento 
Hawthorne. 
Temas Chiavenato Dávila Martínez 
Experimento Hawthorne113 1927 a 1932: Investigación para relacionar 
iluminación y eficiencia de operarios 
medida por la producción.  
Mayo amplió el estudio de fatiga, 
accidentes de trabajo, rotación del personal 
y efecto de las condiciones de trabajo sobre 
la productividad del personal. 
Investigación Hawthorne en 
alianza el departamento de 
Investigaciones Industriales de 
Harvard, industriales dirigido por 
Elton Mayo. Con apoyo financiero 
de la fundación Rockefeller. 
 
1927 comienzan con los 
diferentes estímulos del 
experimento. 
Observaciones y conclusiones 
del Experimento Hawthorne 
Factor psicológico: afectan la 
eficiencia de los operarios: lo que ellos 
creen influye en la cantidad de 
producción. 
Les gustaba el trabajo porque no había 
estricta la supervisión y el control. Se 
generó en el grupo un ambiente 
amistoso, se podía conversar. 
El supervisor era un orientador. 
Se generó un desarrollo social de 
grupo el cual tenía objetivos comunes. 
Les gustó la políticas de entrevistas al 
personal para conocer pensamientos y 
sentimientos: revelando organización 
informal. 
El nivel de producción es resultado de 
la integración social114.  
Comportamiento social de los 
empleados: Estos como miembros de 
un grupo.  
Recompensas y sanciones sociales: 
pérdida del respeto y consideración de 
los colegas. 
Creencias y expectativas influyen en 
actitudes, normas y patrones de 
comportamiento que el grupo define 
como aceptable.  
Grupos informales: en empresa no 
siempre coinciden grupos formales 
con informales. 
Relaciones humanas: grupos sociales 
que interactúan entre sí. Cada persona 
tiene personalidad que influye en otras 
personas y viceversa. 
Importancia del contenido del cargo: 
operarios realizaban cambios que 
evitaban monotonía (afecta 
producción, pero sube moral de los 
trabajadores). 
Énfasis en aspectos emocionales. 
Atención especial en aspectos 
emocionales no planeados e 
irracionales. 
Permitió la evolución de la 
sicología industrial. 
Observaciones durante el 
experimento: 
La iluminación solo era uno de los 
factores de menor importancia que 
afectaba el rendimiento.  
Al cambiar un factor se alteraba el 
equilibrio y modificaban otras 
variables. 
La producción aumentaba 
independientemente de las pausas 
de descanso y horas de trabajo.  
Las actitudes y productividad de 
empleados estaban influenciadas 
por grupo de trabajo y por posición 
social de este. 
 La situación social del grupo tiene 
que tratarse como un sistema 
social. 
Dentro del grupo investigado, se 
creaban líderes naturales, que no 
coinciden con los puestos por la 
dirección, pero tienen más 
influencia que las autoridades 
oficiales. 
Durante el experimento 
disminución de 67% del 
ausentismo. 
Incremento en el rendimiento del 
trabajo. 
La motivación económica 
depende esencialmente de la 
comparación salarial por trabajo 
equivalente y no por el monto en 
sí. 
Diferencias de creativas en 
métodos de trabajo: mas 
inteligentes mayores innovaciones 
técnicas. Se cuestiona idea de 
estudio de tiempos y 
movimientos. 
Supervisión flexible genera mayor 
productividad, sentido de 
responsabilidad y disciplina de 
grupo. 
No se acumuló fatiga durante el 
experimento (de acuerdo con 
exámenes médicos practicado a 
operarios). 
Un factor muy importante fue el 
cambio de actitud hacia el trabajo 
de las operarias, ya que por 
primera vez se dio importancia a 
las trabajadoras, dejando de 
ignorar sus problemas. 
Además del afianzamiento de las 
relaciones sociales. 
Entrevistas permitieron mejorar el 
clima de trabajo o de relaciones 
sociales entre trabajadores y 
directivos. Metodología era 
escuchar sin opinar. 
Autoridad informal: definia el 
nivel del producción, por encima 
de que se ofrecieran beneficios 
salariales 
Reglas informales: no producir 
mas que el grupo, ni menos. No 
ser un soplón, estar al mismo 
nivel del grupo por lealtad.  
Canales informales de 
                                                 
113 Para ver con detalle las fases del experimento, se puede remontar a los libros en estudio (Chiavenato, 2007), 
(Dávila, 1985, pág. 184), (Martínez, 1996). 
114 Este concepto quiere decir, que es posible que la persona realice muy bien su trabajo, pero si no está integrado 
al grupo, va a tener dificultades para producir. 
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Temas Chiavenato Dávila Martínez 
comunicación estimulan 
participación de trabajadores. 
Empresa es una unidad social, no 
solo económica. 
Aspectos relevantes de la 
teoría 
Punto de vista de Mayo: 
El trabajo es una actividad típicamente 
grupal. 
Operario reacciona como grupo social. 
La tarea básica de la administración es 
formar una élite capaz de comprender 
y de comunicar. 
Pasamos de una sociedad estable a una 
adaptable, pero descuidamos la 
capacidad social (ser técnicamente 
competente como en ninguna otra 
época de la historia pero total 
incompetencia social para recobrar la 
cooperación). 
El ser humano está motivado por la 
necesidad de “estar junto”, de “ser 
reconocido”, de recibir comunicación 
adecuada. 
La civilización industrializada trae 
como consecuencia la desintegración 
de los grupos primarios de la sociedad 
(como familia, grupos informales, la 
religión, mientras fábrica es una 
unidad social que da comprensión y 
seguridad emocional para los 
individuos (administración 
comprensiva y fraternal). 
Ideas fuerza del autor:  
Visión recortada de la 
organización en la sociedad: 
limitada a gran empresa privada. 
Organización es aparato 
económico y técnico, y además un 
organismo social. Destaca papel de 
grupos informales y líderes 
informales. Posible cooperación e 
integración de intereses patrono 
trabajador. 
El estado de ánimo es dado por la 
percepción debido a los 
sentimientos, emociones, 
percepciones y factores 
subconscientes (se vio en 
entrevistas): conducta del hombre 
tiene mucho de irracional y 
emotivo. 
Para maximizar productividad, no 
solo es rendimiento de los 
trabajadores, sino el mejoramiento 
de la situación social de la fábrica. 
Temas centrales de la teoría: 
Motivación, satisfacción en trabajo 
y productividad: motivación 
determina rendimiento en el 
trabajo. 
Liderazgo, dirección o supervisión: 
estado ánimo obreros influenciado 
por tipo de supervisión. 
Dinámica de grupos y trabajo en 
equipo: trabajador es miembro de 
pequeños grupos formales e 
informales. 
Desarrollo organizacional 
(desarrollada más adelante 1960´). 
Supuestos básicos: 
Visión de la organización como 
privada en especial gran empresa. 
La cooperación e integración de 
intereses entre los trabajadores y 
los patronos es posible. 
Se ve la conducta del hombre 
cargada de aspectos irracionales y 
emotivos minimizando el papel de 
la conciencia. 
 
Fuente: (Chiavenato, 2007), (Dávila, 1985, pág. 184), (Martínez, 1996). 
Mary Parker Follet (1868-1933): científica de la política y filósofa norteamericana 
cuyo interés fue el fundamento psicológico de las actividades humanas y las reacciones 
emocionales en el trabajo de los grupos humanos (L. Urwick, 1970, p. 45), observó, 
durante el proceso de Industrialización, eventos que consideró afectaban el desarrollo, 
por lo que impulsó organismos sociales y se ocupó de la promoción social, acercándose 
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posteriormente a los estudios sobre organización y management115 industrial. Contribuyó 
con ideas brillantes de las ciencias políticas, de la teoría social y de la administración de 
negocios. Logró dar una buena explicación de cómo una persona crece en un grupo 
(Hoopes, 2003, p. 103-104). Se interesó por la Dirección de las empresas, enfocándose en 
analizar las reacciones de los individuos en un grupo, a diferencia de los enfoques de 
Taylor y de Fayol que se imponían en esa época (Scheid, 1987, p. 84); es decir, no se 
enfocó en la implementación de métodos de trabajo, sino a las reacciones humanas 
básicas y las fuerzas que están debajo de todo proceso de organización (L. Urwick, 1970, 
p. 45). Fue, además, una de las primeras en incluir la psicología para la conducción de las 
organizaciones; concentrando su estudio en el poder y la autoridad. Para ella “debe 
asegurarse la armonización del trabajo de los individuos mediante una funcionamiento 
cruzado de la responsabilidad de grupo” (Scheid, 1987, p. 85). El conflicto que se 
presenta en los grupos no debe ser entendido como las diferencias entre los individuos, 
sino “el fracaso de los individuos en hacer que sus diferencias contribuyeran a una causa 
común” (L. Urwick, 1970, p. 48); Follet concluía que luego de integrar las diferencias, se 
puede abandonar el conflicto con el fin de unificar un solo concepto “solo la integración 
realmente estabiliza” (Hoopes, 2003, p. 119). 
Dentro de sus conceptos, reconoció que la persona en su trabajo es motivada por las 
mismas fuerzas que motivan sus tareas y placeres fuera del trabajo. Según lo anterior se 
debe coordinar los esfuerzos del grupo para hacer más eficiente la consecución de un 
trabajo. 
Mary Parket Follet estudió el “concepto de grupo” reconociendo la necesidad de de 
un nuevo principio de asociación, debido a que los hombres no han aprendido a vivir en 
asociación, y determinó (casi profetizando) que el concepto de grupo sería uno de los 
pilares fundamentales de los sistemas industriales futuros (Claude, 1972, p. 132). Según 
                                                 
115 Mary Parket Follet fue la primera en utilizar la palabra “management” para denominar el proceso 
administrativo en la organización (L. Urwick, 1970). 
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sus propias palabras “la capacidad de administrar de todos los empleados es una gran 
fuente sin explotar de la riqueza social” (Hoopes, 2003, p. 119). 
Según dice Urwick, ella demostró claramente que la solución de problemas de la 
industria y del gobierno, se basan en las reacciones mentales y emocionales de las 
personas que hacen parte temporalmente de diversas situaciones institucionales (L. 
Urwick, 1970, p. 51). 
Chester Barnard (1886 - 1961): economista estadounidense que se involucró 
profundamente en el análisis de la naturaleza de la administración contemporánea. 
Estudió los conceptos de Sheldon, Mayo, Follet y otros, analizando lógicamente la 
estructura organizada y la aplicación de los conceptos sociológicos a la administración 
(Claude, 1972, p. 133). 
Barnard consideraba la organización como un complejo sistema social, en la cual 
debe existir cooperación entre los grupos y los individuos de dicho sistema con los 
objetivos de la organización (Gabor, p. 77). Hizo énfasis en la importancia de 
cooperación del individuo cuando se le diera una instrucción, (que bien podría 
convertirse en una orden), a través del entendimiento del objetivo, de creer que las 
instrucciones estuvieran ligadas del propósito la organización, que fuera compatible con 
sus intereses y que se pudiera cumplir. Para él la coordinación es “un sistema de 
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o más personas” (Claude, 
1972, p. 133). 
Barnard escribió un libro titulado “El Ejecutivo” con el cual pretendía establecer una 
teoría de cooperación y describir el proceso del ejecutivo. El se focalizó en los aspectos 
sicológicos y de comportamiento de la administración que debían tener los ejecutivos de 
su generación, además tenía muy claro que el reto central de la administración era el 
balance de las dimensiones tecnológicas y humanas de la organización. (Gabor, p. 73). 
En contraste con el concepto mecanicista, Barnard se concentró en la complejidad 
del elemento humano en la organización, en las fuerzas sicológicas de la conducta 
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humana. Creía además en el poder de la intuición ya que la razón no era la base de las 
actuaciones humanas (Gabor, p. 77-78). 
Como se puede observar, los autores mencionados destacan la importancia del 
hombre en el desempeño de la función del trabajo, siendo estas quienes realizan el trabajo 
en la organización. La comunicación y las relaciones de las personas al interior de la 
organización, son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos de la misma.  
Se ha intentado mostrar cómo, finalmente, la Escuela de las Relaciones Humanas 
nace del esfuerzo de algunos líderes por resaltar la importancia del individuo en cualquier 
esfuerzo cooperativo (Claude, 1972, p. 143). Para la década de 1920 muchas industrias 
implementaron políticas de bienestar para los trabajadores, como complemento a la 
Administración Científica (Gantman, p. 47).  
Sindicalismo 
En esta parte se pretende mostrar algunos apartes de la historia del movimiento sindical, 
ya que su surgimiento se debe a la insatisfacción en las condiciones de trabajo y en la 
defensa de mejores condiciones laborales de los trabajadores, lo cual coincide con 
algunos antecedentes identificados en capítulos anteriores, que hacen parte del contexto 
humanista en administración. 
Los primeros sindicatos surgen en Inglaterra en 1829, las primeras huelgas que se 
presentaron fueron con el objetivo de la defensa de los salarios y posteriormente en 
contra de los desplazamientos de las personas en el trabajo, debido a la maquinaria que se 
estaba inventando (Pla, 1973, p. 13 - 14). 
Robert Owen fue uno de los impulsores del sindicalismo, debido a sus “ideologías 
cooperativistas y de humanización de capital” (Pla, 1973, p. 18). Según Gordon, el 
“owenismo” fue la base del sindicalismo, aunque a Owen en un principio no le 
agradaba; “a medida que el sindicalismo empezó a extenderse por todo el país en 
respuesta a las injusticias económicas, las ideas utópicas de Owen iban siendo 
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adoptadas por cooperadores y sindicalistas” (Gordon, 1993, p. 12). Algunas de las ideas 
de Owen fueron adoptadas por los sindicatos: la cooperación, la emancipación de la 
mujer, la influencia del medio, la formación de carácter y la importancia en la 
educación116. Más adelante, cuando los sindicatos fueron adquiriendo mayor poder, el 
gobierno recurrió a la represión y a los cierres patronales o Lock outs117. El 
sindicalismo no desapareció pero adoptó otras ideas, que aislaron a Owen del liderazgo 
de la clase obrera (Gordon, 1993, p. 12). 
En los sindicatos de Estados Unidos se buscó inicialmente la reducción de la jornada 
laboral a 10 horas y el acceso a la educación de las personas (Trujillo & Duque, 1971, p. 
87). Una de las primeras leyes promulgadas en Estados Unidos, que contribuyeron con el 
fortalecimiento de los sindicatos, fue la primera ley de trabajo de niños (1836), en la cual 
se prohibió el trabajo de niños menores de 15 años en las fábricas. 
Ya en 1871 se aprobaron los sindicatos como organizaciones legalmente constituidas 
ante el Estado, saliendo así de la clandestinidad en que se encontraron por algunas 
décadas (Trujillo & Duque, 1971, p. 87). Para finales del siglo XIX los sindicatos y 
partidos políticos eran las principales fuerzas de influencia en los salarios y las 
condiciones de trabajo (Friedman, 2008). 
Entre 1904 y 1914 retardan su desarrollo por los obstáculos legales impuestos, pero 
la primera guerra afectó los mercados laborales, y luego de ella los sindicatos comienzan 
a resurgir (Trujillo & Duque, 1971, p. 89). Como dice Nadworny, “el nuevo, suave y 
                                                 
116 La educación fue el eje central del pensamiento de Owen. 
117 Entendida como el cierre de una unidad de producción por parte del patrón, a fin de presionar a los empleados 
a aceptar decisiones que éste trata de imponer. 
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discreto sindicalismo se desarrolló como resultado de una variedad de presiones y 
racionalizaciones” (Dávila, 1985, p. 177)118. 
Luego del surgimiento del taylorismo, apareció otro sector llamado los 
Revisionistas, partidarios de la colaboración con los sindicatos; quienes expresaban que 
la teoría administrativa era una herramienta teórica, que debía tener el consentimiento del 
trabajador para obtener la deseada eficiencia industrial (Dávila, 1985, p. 176-177).  
Taylor consideraba que el conflicto obrero patronal no era un problema de lucha de 
clases, sino una situación de disfuncionalidad administrativa y que, por lo tanto, podría 
ser evitado mediante una apropiada administración (Calderón, Álvarez, & Naranjo, 2006, 
p. 233).  
En los años 20, los sindicatos enfrentaron una resistencia de los empleadores y las 
organizaciones patronales119; por esto los sindicatos decidieron sentarse con estos 
“esperando que al aceptar esquemas de colaboración, podían como contrapartida, vender 
más fácilmente el ideal del reconocimiento de los sindicatos y de la negociación” (Dávila, 
1985, p. 177)120. 
Durante los estudios acerca del comportamiento humano, los sindicatos fueron vistos 
en una nueva dimensión, haciendo contribuciones a la organización, más que como una 
consecuencia del mal funcionamiento de las mismas (Gibson, 1966, p. 240). 
                                                 
 
119 Los empleadores compitieron con los sindicatos por la lealtad de sus trabajadores, ofreciendo programas 
paternalistas de bienestar y los sistemas de representación de los trabajadores como sustitutos de los sindicatos 
independientes. Se trató de establecer un sistema de relaciones laborales no sindicalizadas en torno al capitalismo de 
bienestar (Cohen, 1990) citado por (Friedman, 2008). 
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Por ejemplo, Cheester I. Barnard no fue un oponente de los sindicatos, pero 
consideraba que estos eran útiles solo en los negocios competitivos, donde “los 
malos tratos” de los empleados son forzados en las compañías por los competidores 
(Gabor, p. 73). 
Estos aspectos permiten observar que el concepto del sindicalismo se presenta como 
una manifestación de la demanda por la humanización del trabajo, por el reconocimiento 
del hombre en el trabajo y como una forma de obtener beneficios que repercutan en su 
motivación y la eficiencia en la producción, como lo requerían las organizaciones.  
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Conclusiones 
Como conclusiones del autor, surgidas de esta reconstrucción de hechos que sirven de 
antecedentes a la ERH en administración, se tienen las siguientes: 
El hombre: eje central de su cultura 
Desde las antiguas civilizaciones el hombre ha creado y modificado las culturas, 
tradiciones, costumbres, formas de organización, en fin, un sin número de sus productos 
sociales, de su Realidad Socialmente construida, han sido dinámicos en este crearse y re-
crearse por él. La lógica sería que el hombre fuese el eje central de cada civilización o 
momento histórico, que estuviera siempre sobreponiendo su condición humana sobre 
intereses particulares de algunos pocos, que el concepto humanista estuviese presente en 
todos los aspectos de la historia. Sin embargo, durante esta contextualización, al tratar de 
encontrar momentos que dieran significado y relevancia al humanismo, fue posible 
identificar que el hombre no siempre ha sido el centro de todas las comunidades, 
sociedades o civilizaciones; más aún, cuando se trata de conceptualizarlo y posicionarlo 
en el ámbito del trabajo, se encuentran mayores dificultades en su búsqueda.  
Resulta sorprendente cómo algunas civilizaciones, desde las más antiguas hasta la 
actual, han marginalizado el concepto del hombre como centro de los acontecimientos, 
alejándolo de la prioridad que éste se merece.  
Esta reconstrucción de antecedentes del Movimiento Humanista resultó de algún 
modo compleja, debido a que la literatura existente de las diferentes civilizaciones y 
épocas, muestra aspectos culturales, geográficos, filosóficos y mitológicos, y de forma 
menos perceptible, expresa métodos de organización y administración, pero no 
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profundiza en la importancia del hombre en el trabajo121 desde sus pensamientos, 
inquietudes, motivaciones, y la dinámica de grupos, entre otros. 
Por ejemplo, desde las civilizaciones antiguas se puede esbozar cómo el hombre no 
es el eje central de la evolución del pensamiento, sino que éste fue relegado a 
consideraciones de menor nivel, como la condición de los esclavos, que pertenecían a 
otros hombres y no tenían derecho a su libertad; o la Edad Media, donde las imágenes 
creadas y los temores inculcados hacia un dios no terreno, hacían la existencia mísera, sin 
libertad ni posibilidad para superarse o construir un tipo de realidad que les permitiese 
buscar formas de vida más humanas.  
Más adelante, en la Industrialización, el concepto del hombre estuvo marcado por su 
valor instrumental frente a la producción, en el nivel que de él se esperaba, teniéndolo 
como un medio para alcanzar un objetivo, pero no como un fin en el cual debiese centrar 
la atención. 
Fue solo hasta la ERH, que se formalizó la necesidad de pensar en el hombre en el 
trabajo, considerándolo como un ser con personalidad diferenciada, motivaciones 
múltiples, pensamientos divergentes y sentimientos que pueden contribuir o afectar su 
desempeño. Como un ser que pertenece a grupos sociales122 y que requiere algo más que 
un supervisor que lo esté observando o que se compensa solo con un pago para satisfacer 
sus necesidades básicas.  
Considerar lo anterior, puede parecer un tema del siglo anterior, sin embargo, en las 
culturas actuales, todavía se observan comportamientos en los que no se tiene en cuenta 
al hombre como eje central de la actividad humana. ¿Será que no se ha aprendido de las 
                                                 
121 Diferente a que sea visto simplemente como un medio para lograr la producción requerida.  
122 El hombre siempre ha pertenecido a diferentes grupos sociales, pero no se había considerado como factor 
determinante de la vida del hombre en el trabajo. 
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experiencias de siglos anteriores? Algunas épocas de la historia, han mostrado, que no 
considerar al hombre puede repercutir en el desarrollo de las organizaciones; un ejemplo 
se hace visible a principios del siglo XX, cuando a pesar de la aparición de teorías 
administrativas que impulsaron la eficiencia de la empresa, ellas no evitaron que la gran 
depresión (1929) se presentara en el mundo. Es conveniente crear mayor conciencia de la 
importancia de los conceptos de las Relaciones Humanas en el trabajo, desarrollados en 
esa misma época para aplicarlos a todas las situaciones actuales. 
Este tipo de trabajo sirve para recoger información importante del contexto 
humanista y acercarla a la comunidad de interesados, aprovechar las experiencias de 
épocas anteriores y estudiarlas para que, complementadas con otros trabajos de 
recontextualización en épocas de la historia más cercana (1930 – 2011)123, sean 
aprovechadas y permitan comprender y aprender lo que puede o no ser aplicado en 
nuestras organizaciones actuales. 
Relaciones laborales e Inhumanidad  
Una segunda conclusión que surge como complemento a la anterior, está relacionada con 
la marcada tendencia hacia la inhumanidad en el trabajo y en las relaciones en general.  
Esta tendencia surge a partir de las relaciones jerárquicas existentes en las diferentes 
culturas, en donde los hombres de nivel superior en la escala social se han aprovechado 
del trabajo de las personas que hacen parte de los niveles sociales inferiores, 
contribuyendo a fortalecer y acrecentar las diferencias entre clases sociales y trayendo 
como consecuencia la desigualdad social y la exclusión. 
Esta injusticia social se observa a través de la desigualdad, que se traduce en estados 
de inhumanidad en las diferentes culturas. ¿Por qué algunas personas pueden tener 
privilegios que otras no han tenido? ¿Qué les permite aprovecharse de los niveles sociales 
                                                 
123 Trabajos paralelos a este, como Vida y obra de Elton Mayo, Jorge Eduardo Arango, y de Natalia Caicedo. 
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más bajos? Estos comportamientos han existido desde las primeras civilizaciones y han 
marcado una tendencia que se observa actualmente en el aspecto laboral: la inhumanidad 
en el trabajo. 
Cuando el autor comprendió el paradigma de la inhumanidad se sorprendió al 
observar que no solo ha hecho parte de las culturas actuales, sino que ha existido siempre. 
Este plantea que en las organizaciones se debe tratar de forma humana al hombre (que 
sería lo lógico), sin embargo, cuando las personas se sienten amenazadas en su identidad 
por los comportamientos de otra persona, recurren al trato inhumano del otro para sentir 
que tienen poder o autoridad, que les permitirá continuar en el lugar que tienen, y la otra 
persona acepta las conductas inhumanas en el trabajo y las acepta como normales, por 
hacer parte de una organización y de una relación de trabajo124.  
¿Qué se pretende con estas relaciones de inhumanidad en la sociedad, en el trabajo y 
hasta en la familia? ¿No se han observado y aprendido los eventos históricos, donde se 
pueden presentar las injusticias sociales si no se cambian estas condiciones? 
 Han surgido en algunos momentos históricos, asociaciones que reclaman las 
mejoras de los derechos laborales, a fin de buscar el trato humano en el ámbito laboral y 
donde se garanticen condiciones de bienestar, como los sindicatos, o proyectos como el 
cooperativismo, donde se busca la igualdad de las personas en la sociedad. 
¿Será necesario entonces llegar al nivel de humanismo radical donde solo se piense 
en las personas?, ¿será acaso que ese concepto es solo una utopía de lo que deberían ser 
las relaciones en el trabajo?, ¿será acaso que el trabajo debe ser visto como un castigo 
que se debe aguantar por encima de la condición humana? Vale la pena reflexionar al 
respecto. 
                                                 
124 El acto del trabajo se ha visto en las diferentes épocas, con diferente criterio: trabajo como liberación, como 
dignidad o como un castigo. (Rojas, 234) 
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Sigue siendo necesario un cambio de consciencia del hombre en la sociedad, y 
resaltar su importancia para alcanzar los objetivos del Estado, de las organizaciones, de la 
familia y de los diferentes grupos sociales existentes. Es extraño, pero se puede afirmar 
que es más fácil investigar y escribir acerca de la inhumanidad en las diferentes épocas de 
la historia, que acerca de la humanidad. 
Reseña general 
El presente documento se ha realizado con la intención de recontextualizar los 
antecedentes de una escuela que surgió en la década de 1920 en Estados Unidos. La 
búsqueda de información ha sido muy extensa, y ha permitido obtener un panorama 
general del contexto del humanismo en las diferentes épocas125, teniendo que incluir en 
algunos momentos características administrativas no humanistas, para dar significado a 
cuestionamientos que se presentan más adelante. Sin embargo, resulta claro que los 
antecedentes del Humanismo en Administración surgen desde diferentes ámbitos y 
épocas diversas, que de ser estudiadas a profundidad permitirán realizar análisis más 
completos de las características de estos antecedentes. 
En esta investigación quedan muchos interrogantes que deben ser analizados, al 
igual que personajes que influyeron de manera importante en la escuela humanista en 
administración, que publicaron antes de los años 1930 e influenciaron de manera 
importante sus desarrollos posteriores. Entre los que se consideran fundamentales para 
este estudio, están por ejemplo, Robert Owen y Mary Parket Follet, que aunque son de 
diferentes épocas y culturas, han tenido una gran influencia en el surgimiento de la 
escuela en estudio: 
Robert Owen quien se adelantó a los conceptos de su época, contribuyó con el 
surgimiento de corrientes de pensamiento como el cooperativismo, el sindicalismo y dio 
                                                 
125 Búsqueda extensa debido a las diferencias entre los siglos estudiados (desde 2000 años a.C hasta siglo XX), y 
diferentes países de surgimiento. 
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tal importancia a la educación como medio de evolución de las personas en la vida 
laboral y personal, que se ha considerado como una dimensión adicional a la ERH. 
Resultaría interesante hacer análisis más profundos de su vida y obra, de sus 
pensamientos y motivaciones con respecto a los proyectos que emprendió, que para el 
autor resultaron fascinantes por los avances de sus conceptos y de su creatividad, que se 
adelantaron a la época en la cual vivió.  
Además de estos autores, existen otros humanistas que tuvieron amplias 
contribuciones y que deben ser objeto de estudio, pero a criterio del autor de este texto, 
estos dos pensadores deberían ser los primeros en ser estudiados, como parte de la 
evolución del proyecto de investigación que se adelanta en el Grupo de Investigación en 
Filosofía y Teoría de la Administración en la sede Manizales de la Universidad Nacional 
de Colombia. 
Sindicalismo como antecedente de la ERH 
El movimiento sindical fue incluido como objeto de estudio de los antecedentes del 
Movimiento Humanista, luego de las primeras lecturas realizadas en esta 
recontextualización. Fue una sorpresa comprender que el concepto de sindicalismo 
contribuye como antecedente de la escuela en estudio. Se pudo concluir que existe una 
relación entre estos, ya que tienen el mismo objetivo común: alcanzar la humanización 
del trabajo, brindando bienestar y armonía a los trabajadores y limitando el abuso a los 
trabajadores. 
Definitivamente los medios para lograr el objetivo son diferentes, ya que los 
sindicatos proponen huelgas y tienen una marcada oposición por los patronos cuando 
pretenden conseguir los beneficios por los que luchan, algunos más problemáticos 
permiten el cierre de la empresa, si no se cumplen sus demandas126; en cambio, los 
representantes del Movimiento Humanista explicados anteriormente, realizaron 
                                                 
126 Aunque este tipo de sindicato no hace parte del concepto de humanismo del que se habla en el texto.  
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investigaciones127 pretendiendo encontrar las causas y proponer soluciones a las 
dificultades que presentaban los trabajadores en la organización.  
El movimiento sindical en la Industrialización exteriorizó las dificultades de los 
trabajadores en la aplicación de la teoría de Administración Científica en las empresas, ya 
que los administradores de la época estaban preocupados por los métodos de producción 
para alcanzar la eficiencia, y no se detuvieron a observar los problemas que se 
presentaban en los seres humanos. Es posible que algunos representantes del Humanismo 
en Administración hubiesen recapacitado sobre las necesidades de las personas en la 
organización, con las prioridades expresadas por los sindicatos. Estos buscaron las causas 
de los conflictos expresados por los sindicatos, que contribuyeron con la consolidación de 
la ERH. 
Lo anterior se expresa como un supuesto de los antecedentes de la escuela, ya que no 
se expresa de forma explícita la participación de los autores humanistas en el movimiento 
sindical. En algunos casos, estos representantes hacen alusión a temas de sindicalismo 
para defender su posición humanista. Un ejemplo de ello es Cheester Barnard, quien 
consideraba que los sindicatos eran útiles solo en los negocios competitivos, donde “los 
malos tratos” de los empleados son forzados en las compañías por los competidores 
(Gabor, p. 73). 
Influencia de la Administración Científica en los antecedentes de la ERH 
La inclusión de la teoría de Administración Científica y teoría general de la organización 
de Fayol, tiene su intención en que el lector comprenda el tipo de administración utilizada 
a partir de 1900 y se haga una idea de los conceptos que surgen en contraposición a la 
Administración Científica en el contexto humanista. 
                                                 
127 Investigaciones de tipo empírico. 
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Existen diferencias marcadas entre la metodología utilizada en la Administración 
Científica y la ERH, que aportaron al desarrollo de la segunda. Algunas consideraciones 
para explicar esto son las siguientes:  
Un rasgo esencial en la literatura de la tradición mecanicista es que se ve al hombre 
como una constante: el hombre se concibe como una máquina (predecible, reparable, 
reemplazable). La literatura humanista está caracterizada por una conciencia del hombre 
como un elemento único en la estructura de la organización (se toleran las diferencias 
individuales) (Gibson, 1966, p. 234). 
En la tradición mecanicista el trabajador es pagado sobre una base de incentivo que 
lo recompensa si cumple las expectativas de producción y lo castiga si no lo hace. Esto 
reduce la habilidad debido a la rutina, los procedimientos, y las secuencias de 
movimiento predecibles; según sus defensores, la ambición personal es mayor al deseo de 
bienestar general. (Gibson, 1966, p. 235). Una de las dimensiones de la ERH, explica que 
hay motivaciones internas, diferentes a las económicas, que influyen más en los niveles 
de producción de las personas. Según comenta (Chiavenato, 2007) Elton Mayo creía que 
la motivación económica, de la que hablaba Taylor, era secundaria en la determinación 
del rendimiento del trabajador.  
Lo anterior demostraría que no existe relación entre las escuelas de pensamiento 
administrativo, sin embargo, se ha identificado dentro de la contextualización que el 
taylorismo sí incluye una concepción simple de humanismo, viendo al hombre como un 
medio de producción y enfocando sus esfuerzos de bienestar y de pago de salarios 
únicamente para lograr niveles de eficiencia y productividad de las industrias. No 
profundiza en los factores humanos tales como la motivación, los equipos de trabajo, las 
organizaciones informales y otros que son complejos en la organización y que no pueden 
ser observados por Taylor y sus seguidores, desde el enfoque profesional de los 
ingenieros involucrados en la industria. Esto corresponde a estudiosos de los factores 
humanos como sociólogos y psicólogos, que logran comprender al hombre desde su 
pensamiento y sus motivaciones internas, desde su complejidad; para cambiar el concepto 
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de que no todo se basa en el trabajo y el dinero que se genere. Algunos autores128 
consideraban que la Administración Científica tenía un componente humano al exponer 
el problema de la motivación humana; según (Gantman), la discusión que surge es que 
Taylor considera de forma materialista al hombre; razón por la que se ha atacado su 
teoría (Gantman, p. 47). 
Como consecuencia de las críticas y los vacíos encontrados en la teoría de la 
Administración Científica, se dio paso a la evolución de la Escuela de las Relaciones 
Humanas en administración. Según (Scheid, 1987, p. 64) “el aspecto normativo y rígido 
de la escuela clásica sólo podía suscitar reacciones, la más conocida y radical de las 
cuales fue la de la ERH a partir de 1930”. 
Educación como base del desarrollo humano 
Entre las dimensiones seleccionadas para analizar los antecedentes de la ERH, se escogió 
la educación, por considerarse que el hombre se educa y obtiene mejores condiciones de 
vida en el trabajo y en los grupos sociales. 
Desde la reconstrucción del humanismo, se observa la diferencia de conceptos entre 
quienes tienen educación y quienes no; y cómo los primeros influyen en el concepto que 
predomine sobre el hombre. La educación fue la expresión que diferenció e hizo énfasis 
en la importancia de la persona, incrementando su moral y su dignidad. Ya en los años 
1900 los administradores tuvieron un papel importante en la industria. Los primeros 
empíricos fueron duros en la supervisión de las personas y no consideraron el factor 
humano. Después comenzaron a prepararse para afrontar los retos que dejó la producción 
a gran escala, entre los que se incluyen la planeación, el control, el manejo del recurso 
humano, entre otros. La educación es un medio importante para ayudar a cumplir las 
metas individuales y grupales. La misma educación fue utilizada cuando se realizaron los 
estudios de las personas en las organizaciones. Se debe recordar que las universidades 
                                                 
128 Por ejemplo Freeman 1992, citado en (Gantman). 
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fueron las encargadas de este proyecto y de buscar metodologías de estudio. Todos estos 
factores demuestran el avance que permitió la educación.  
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